PENGARUH KONTRAK PSIKOLOGIS, KOMITMEN ORGANISASI DAN 

DUKUNGAN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION 

STUDI KASUS DI PT. MENTAYA SAWIT MAS SAMPIT  

KALIMANTAN TENGAH by CHAIRUNISA, CHAIRUNISA & Khairul, Imam, S.H.I., M.S.I.
 
 
PENGARUH KONTRAK PSIKOLOGIS, KOMITMEN ORGANISASI DAN 
DUKUNGAN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION 
STUDI KASUS DI PT. MENTAYA SAWIT MAS SAMPIT  
KALIMANTAN TENGAH 
 
SKRIPSI 
 
Diajukan Kepada 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
Untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan Guna  
Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi 
Dalam Bidang Ilmu Manajemen Bisnis Syariah 
 
 
 
Oleh: 
CHAIRUNISA 
15.52.11.087 
 
JURUSAN MANAJEMEN BISNIS SYARIAH 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI SURAKARTA 
2019
 
 
ii 
 
PENGARUH KONTRAK PSIKOLOGIS, KOMITMEN ORGANISASI DAN 
DUKUNGAN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION 
STUDI KASUS DI PT. MENTAYA SAWIT MAS SAMPIT 
KALIMANTAN TENGAH 
 
 
SKRIPSI 
 
Diajukan Kepada 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
Untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan Guna  
Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi 
Dalam Bidang Ilmu Manajemen Bisnis Syariah 
 
 
Oleh: 
CHAIRUNISA 
NIM. 15.52.11.087 
 
 
Surakarta, 29 April 2019 
 
 
iii 
 
PENGARUH KONTRAK PSIKOLOGIS, KOMITMEN ORGANISASI DAN 
DUKUNGAN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION 
STUDI KASUS DI PT. MENTAYA SAWIT MAS SAMPIT 
KALIMANTAN TENGAH 
 
 
SKRIPSI 
 
Diajukan Kepada 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
Untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan Guna  
Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi 
Dalam Bidang Ilmu Manajemen Bisnis Syariah 
 
 
Oleh: 
CHAIRUNISA 
15.52.11.087 
 
 
Surakarta,  29 April 2019 
  
 
 
iv 
 
 
SURAT PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI 
 
Assalamu’allaikum Wr. Wb. 
 
 Yang bertanda tangan dibawah ini: 
NAMA : CHAIRUNISA 
NIM : 155211087 
JURUSAN : MANAJEMEN BISNIS SYARIAH 
FAKULTAS : EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
  
 Menyatakan bahwa penelitian skripsi yang berjudul “PENGARUH 
KONTRAK PSIKOLOGIS, KOMITMEN ORGANISASI DAN DUKUNGAN 
ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION ” 
 
. Benar-benar bukan merupakan plagiasi dan belum pernah diteliti 
sebelumnya. Apabila dikemudian hari diketahui bahwa skripsi ini merupakan 
plagiasi, saya bersedia menerima sanksi sesuai peraturan yang berlaku.  
 Demikian surat ini dibuat dengan sesungguhnya untuk dipergunakan 
sebagaimana mestinya.  
 
Wassallamu’allaikum Wr. Wb.  
 
 
 
 
 
v 
 
 
Khairul Imam, SHI.,MSI 
Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
 
NOTA DINAS 
Hal : Skripsi  
Sdr : Chairunisa 
 
Kepada Yang Terhormat 
Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
Di Surakarta 
 
Assalamu’alaikum Wr. Wb 
 
Dengan hormat, bersama ini kami sampaikan bahwa setelah menelaah dan 
mengadakan perbaikan seperlunya, kami memutuskan bahwa skripsi saudari 
Chairunisa NIM: 15.52.11.087 yang berjudul: 
 
PENGARUH KONTRAK PSIKOLOGIS, KOMITMEN ORGANISASI, DAN 
DUKUNGAN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION 
Sudah dapat dimunaqasahkan sebagai salah satu syarat memperoleh gelar 
Sarjana Ekonomi (SE) dalam bidang ilmu Manajemen Bisnis Syariah. Oleh 
karena itu kami mohon agar skripsi tersebut segera dimunaqasahkan dalam waktu 
dekat. 
 
Demikian, atas dikabulkannya permohonan ini disampaikan terimakasih. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
 
Surakarta, 6 Mei 2019 
 
 
vi 
 
PENGESAHAN 
PENGARUH KONTRAK PSIKOLOGIS, KOMITMEN ORGANISASI DAN 
DUKUNGAN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION 
STUDI KASUS DI PT. MENTAYA SAWIT MAS SAMPIT  
KALIMANTAN TENGAH 
 
Oleh: 
CHAIRUNISA 
15.52.11.087 
 
Telah dinyatakan Lulus dalam Ujian Munaqosyah 
Pada hari Rabu tanggal 21 Mei 2019/ 16 Ramadhan 1440 H dan dinyatakan telah 
memenuhi persyaratan guna memperoleh gelar Sarjana Ekonomi  
 
 
 
Mengetahui 
 
 
 
MOTTO 
 
““Allah mengangkat orang-orang beriman di antara kamu dan juga orang-orang 
yang dikaruniai ilmu pengetahuan hingga beberapa derajat.” 
 ( Al-Mujadalah : 11 )  
“Engkau tak dapat meraih ilmu kecuali dengan enam hal yaitu cerdas, selalu 
ingin tahu, tabah, punya bekal dalam menuntut ilmu, bimbingan dari guru dan 
dalam waktu yang lama.”  
( Ali bin Abi Thalib ) 
“Barangsiapa belajar sesuatu semata-mata karena Allah, mencari ilmu yang ada 
bersama-Nya, maka dia akan menang. Dan barangsiapa yang belajar sesuatu 
karena selain Allah, maka dia tidak akan mencapai tujuannya, juga pengetahuan 
yang diperolehnya tidak akan membawanya lebih dekat kepada Allah.” 
(Hasan al-Basri) 
  (Penulis) 
 
 
vii 
 
 
PERSEMBAHAN 
 
 
 
Kupersembahkan karya sederhana ini, namun penuh perjuangan dan keikhlasan 
untuk : 
Allah SWT atas berkah dan karunia yang diberikan, 
Bapak Harjono dan Ibu Sumiyatun atas do‟a, semangat, dukungan serta 
pengorbanan yang tiada henti untuk penulis, 
Kakak-kakakku yang menjadi motivasi, memberikan do‟a, dan dukungan untuk 
penulis, 
Calon suamiku Mas Dhani yang selalu mensuport, membantu dan mendo‟akan 
tiada henti untuk penulis. 
Sahabat-sahabat sholehahku Geng Sembrono terimakasih telah memberikan 
cerita, do‟a, serta dukungannya, 
Teman-teman kelas MBS C Angkatan 2015 yang sudah memberikan cerita selama 
masa perkuliahan, 
Dan terimakasih teman-teman semua yang mengenalku yang sudah memberikan 
do‟a dan dukungan untuk penulis, 
Almamaterku.
 
 
viii 
 
 
KATA PENGANTAR 
 
Assalamu’allaikum Wr. Wb. 
 Segala puji dan syukur bagi Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, 
taufiq, serta hidayah-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi yang 
berjudul “Pengaruh Kontrak Psikologis, Komitmen Organisasi, dan Dukungan 
Organisasi terhadap Turnover Intention”. Skripsi ini disusun guna menyelesaikan 
Studi Jenjang Strata 1 (S1) Jurusan Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri Surakarta.  
 Penulis telah mendapatkan dukungan dan bimbingan dari berbagai pihak 
yang telah menyumbangkan pikiran, waktu, tenaga, dan motivasi. Oleh karena itu, 
pada kesempatan ini dengan setulus hati penulis mengucapkan terimakasih 
kepada: 
1. Dr. H. Mudofir, S.Ag., M.Pd., Rektor Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
2. Drs. H. Sri Walyoto, MM., Ph.D., Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
3. Datien Eriska Utami, SE., M.Si., Ketua Jurusan Manajemen Bisnis Syariah 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
4. Fitri Wulandari,S.E.,M.S.I., Dosen Pembimbing Akademik Jurusan 
Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
 
 
ix 
 
5. Khairul Imam, SHI., MSI., Dosen Pembimbing Skripsi  yang telah 
memberikan banyak perhatian dan bimbingan selama penulis menyelesaikan 
skripsi. 
6. Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta 
yang telah memberikan bekal ilmu yang bermanfaat bagi penulis.  
7. Bapak dan Ibuku tercinta, terima kasih atas semua usaha, pengorbanana dan 
doa terbaik yang kalian berikan untuk anakmu ini, terima kasih juga atas  
semangat dan dukungan yang tiada henti. 
8. Kakak – Kakakku Mbak Arum, Mas Akbar, dan Mas Naji yang selalu 
mendukungku, mendo‟akanku untuk bisa sampai pada tahap ini. 
9. PT. Mentaya Sawit Mas beserta Staff dan jajarannya yang telah bersedia 
memberikan saya kesempatan untuk melakukan penelitian mengenai skripsi 
ini. 
10. Calon suamiku Mas Dhani yang selalu mensuport, membantu dan 
mendo‟akan tiada henti untuk penulis. 
11. Sahabat sejatiku Robi‟atul Farida, Arly Santoso, Elin Novitasari, dan Hadfani 
Khusnul yang selalu menemani dan direpotkan dari awal penyusunan skripsi 
hingga sampai saat ini. 
12. Sahabat-sahabat sholehahku Geng Sembrono yang memberikan dukungan 
dan doanya terima kasih juga atas doa, dukungan dan semangatnya. 
13. Sahabat-sahabatku Mbak Della, Isma, Errina, dan tika yang tak lupa selalu 
memberikan doa dan dukungannya kepada penulis. 
 
 
x 
 
14. Teman-teman MBS C angkatan 2015 yang telah memberikan sebuah kisah 
baru selama memasuki bangku perkuliahan dan memberikan kecerian dalam 
kehidupan penulis selama penulis menempuh studi di IAIN Surakarta. 
15. Teman-teman KKN Cangakan yang telah memberikan doa serta 
dukungannya kepada penulis. 
16. Teman-teman sekolah dulu dan teman-teman yang mengenalku, terima kasih 
juga karena kalian selalu memberikan doa-doa terbaik kalian untukku. 
Terhadap semuanya tidak kiranya penulis dapat membalasnya, hanya do‟a 
serta puji syukur kepada Allah SWT. semoga memberikan balasan kebaikan 
kepada semuanya. Aamiin.  
Wassallamu’allaikum Wr. Wb 
Surakarta, 29 April 2019 
 
 
Penulis
 
 
xi 
 
 
ABSTRACT 
 
The aim of this research is to know the effect of psychological contract, 
organizational commitment, and organizational support on turnover intetion at 
PT. Mentaya Sawit Mas. The research population is 600 employees of PT. 
Mentaya Sawit Mas. The research respondent is 90 employees. The sampling 
technique uses non-probability sampling technique with insidental sampling 
method. The analytical tool in this study uses IBM SPSS Statistics version 20. 
 
The result of this study shows thats psychological contract has a significant 
effect on employee turnover intention at PT. Mentaya Sawit Mas. Organizational 
commitment has a significant effect on employee turnover intention at PT. 
Mentaya Sawit mas. While Organizational support has a significant effect on 
employee turnover intention at PT. Mentaya Sawit mas. 
 
Keywords: psychological contract, organizational commitment, organizational 
support, turnover intention 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kontrak psikologis, 
komitmen organisasi, dan dukungan organisasi terhadap turnover intention di PT. 
Mentaya Sawit Mas. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan PT. 
Mentaya Sawit Mas yang berjumlah 600 karyawan. Sedangkan responden dalam 
penelitian ini berjumlah 90 responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan 
teknik non-probability sampling dengan metode insidental sampling. Alat analisis 
dalam penelitian ini menggunakan IBM SPSS Statistik versi 20. 
 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kontrak psikologis berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention karyawan pada PT. Mentaya Sawit Mas. 
Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 
karyawan pada PT. Mentaya Sawit Mas. Sedangkan dukungan organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan pada PT. Mentaya 
Sawit Mas. 
 
Kata kunci: Kontrak Psikologis, Komitmen Organisasi, Dukungan Organisasi, 
Turnover Intention 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1.  Latar Belakang Masalah 
Penelitian empiris mengenai turnover intention telah banyak dilakukan 
sebagai upaya untuk mengidentifikasi sebab-sebab dari pengunduran diri 
karyawan yang dapat menimbulkan dampak atau efek krusial bagi perusahaan. 
Salah satu dasar pemikiran yang paling penting mengenai turnover karyawan 
adalah karyawan secara potensial dapat lebih berkembang dikemudian hari dan 
dapat ditingkatkan ke level atau produktivitas yang lebih tinggi dan juga dapat 
memberikan kontribusi yang signifikan kepada perusahaan, dengan demikian juga 
dapat meningkatkan gaji dan penghargaan (Carmeli, 2006) 
Pernyataan diatas dapat digunakan sebagai pengembangan sumber daya 
manusia yang merupakan asset berharga. Dengan demikian, pengembangan ini 
pantas untuk dikembangkan dan diberdayakan dengan baik demi kelangsungan 
hidup organisasi serta mempunyai peranan yang sangan penting. Sehingga hal 
tersebut merupakan satu mata rantai dengan turnover karyawan. 
Dalam arti luas, turnover intention dapat diartikan sebagai aliran para 
karyawan yang masuk dan keluar perusahaan. Pergantian karyawan atau keluar 
masuknya karyawan dari organisasi adalah suatu fenomena penting dalam 
kehidupan organisasi. Ada kalanya pergantian karyawan memiliki dampak positif. 
Namun, sebagian besar pergantian karyawan membawa pengaruh yang kurang 
baik terhadap organisasi, baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya waktu 
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dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang (Ronodiputo dan Husnan, 
1995:34). 
Pernyataan tersebut diperkuat kembali oleh Hersusdadikawati (2005) 
bahwa employee turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi 
perusahaan (kehilangan sejumlah karyawan) pada periode tertentu, sedangkan 
keinginan pindah kerja (turnover intention) adalah kecenderungan atau niat 
katyawan untukberhenti bekerja dari pekerjaannya. Turnover intention itu sendiri 
mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan 
sebuah perusahaan yang belum diwujudkan dalam tindakan nyata ataupun pasti 
untuk meninggalkan perusahaan tersebut (Hersusdadikawati, 2005). 
Turnover karyawan adalah pengunduran diri permanen secara sukarela 
(voluntary) maupun tidak sukarela (involuntary) dari suatu organisasi (Robbins 
dan Judge, 2008:38). Voluntary turnover merupakan keputusan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi secara sukarela, sedangkan involuntary turnover 
merupakan keputusan perusahaan untuk memberhentikan hubungan kerja dan 
bersifat uncontrollable bagi karyawan yang mengalaminya(Robbins, 2008). 
Turnover dibutuhkan oleh perusahaan terhadap karyawan dengan kinerja yang 
rendah, namun tingkat turnover harus diupayakan agar tidak terlalu tinggi 
sehingga perusahaan masih memiliki kesempatan untuk memperoleh manfaat atau 
keuntungan atas peningkatan kinerja karyawan baru yang lebih besar dibanding 
biaya rekrutmen yang ditanggung oleh organisasi. Bagi perusahaan turnover yang 
tinggi memiliki dampak negative serta dapat mengurangi efisiensi dan 
produktifitas organisasi (Joarder, Mohmad Yazam and Ahmmed, 2011). 
3 
 
 
Beberapa peneliti telah melakukan penelitian terkait dengan variabel 
kontrak psikologis, komitmen organisasi dan turnover intention. Di antaranya 
penelitian  yang dilakukan oleh Zhou et al ( 2014 ), mengenai kontrak psikologis 
dan kepuasan kerja pada perusahaan teknik milik negara China. Kesimpulan yang 
di dapat dari penelitian ini adalah, Variabel, kontrak psikologis dan komitmen 
organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Penelitian yang dilakukan oleh Wang et al ( 2017 ), mengenai kontrak 
psikologis dan turnover intention dengan mengunkan mediasi komitmen 
organisasi, dengan objek penelitian perusahhan teknologi yang terletak di kota 
Xi‟an. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang negatif 
antar variabel, komtral psikologis terhadap turnover intention, selain itu kontrak 
psikologis mempunyai pengaruh yang positif terhadap komitmen organisasi dan 
komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention.  
Menurut Antonaki et al ( 2014 ), dalam penelitian nya tentang pelanggaran 
kontrak psikologis dan komitmen organisasi pada sektor perbankan dengan efek 
mediasi dari kepuasan kerja mendapatkan hasil kontrak psikologi memiliki 
pengaruh yang negatif terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja, 
sedangkan kepuasan kerja menjadi mediasi antara kontrak psikologis dan 
komitmen organisasi. 
PT. Mentaya Sawit Mas merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 
agribisnis yaitu perkebunan dan pengolahan minyak kelapa sawit yang berada di 
Sampit, Kalimantan Tengah. Bagi sebuah perusahaan yang bergerak dibidang 
agribisnis tersebut, sumber daya manusia merupakan asset berharga bagi 
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perusahaan dalam menjalankan usahanya, dimana outcomes perusahaan 
bergnatung pada bagaimana pengelolaan daripada efektivitas dan efisiensi dari 
bagian produksi pada perusahaan tersebut. 
Berdasarkan hasil observasi data melalui wawancara dengan HRD dan 
Divisi Manager PT. Mentaya Sawit Mas bahwa dari 90% dari total karyawan yang 
secara aktif bekerja di PT. Mentaya Sawit Mas ditempatkan di divisi pengolahan 
minyak kelapa sawit. Banyak hal yang menjadi permasalahan terkait dengan isu-
isu sumber daya manusia ketika divisi pengolahan minyak kelapa sawit menjadi 
salah satu aspek penting bagi eksistensi perusahaan.Menurut Bapak Harjono 
selaku Divisi Manager PT. Mentaya Sawit Mas, turnover yang terjadi setiap 
tahunnya di PT. Mentaya Sawit Mas cenderung mengalami fluktuasi. 
Hasil interpretasi tersebut dapat disimpulkan adanya masalah turnover 
karyawan yang tidak begitu seriusdan tidak begitu menimbulkan dampak atau 
efek krusial bagi PT. Mentaya sawit Mas. Jika turnover perusahaan tinggi, maka 
salah satu dampaknya yang akan terjadi pemborosan dalam proses perekrutan dan 
pelatihan karyawan baru. Dengan tingginya tingkat turnover pada tahun 2016 
tidak menutup kemungkinan akan terjadi adanya peningkatan turnover intention 
pada tahun berikutnya. 
Menurut Suryani (2011) dampak negative tingginya tingkat turnover 
karyawan dapat menyebabkan pemborosan biaya karena perusahaan harus 
mengeluarkan biaya untuk melakukan rekrutmen, orientasi, pelatihan, lembur dan 
pengawasan. Perilaku turnover karyawan tidak dapat terjadi begitu saja, 
melainkan ada beberapa faktor yang mempengaruhi perilaku tersebut. terjadinya 
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turnover dapat dilihat dari komitmen karyawan dalam berorganisasi (Ghozali, 
2013). 
Komitmen organisasi merupakan faktor penting dalam sebuah perusahaan 
karena dapat berpengaruh terhadap perilaku positif, misalnya kinerja yang baik, 
loyalitas karyawan, dan tingkat turnover rendah (Tsui,2013). Komitmen 
merupakan kemampuan seseorang dalam menjalankan kewajiban dalam 
organisasi. Komitmen organisasi yang dirasakan oleh karyawan akan 
mempengaruhi work outcomes seperti kinerja dan keinginan untuk pindah atau 
keluar (turnover intention). Perusahaan harus memperhatikan komitmen 
organisasi yang dimiliki oleh karyawan pada bagian pengolahan minyak kelapa 
sawit tersebut karena komitmen organisasi adalah salah satu aspek yang berkaitan 
atau bersentuhan langsung dengan manifestasi perusahaan dalam mengutamakan 
tujuan-tujuan perusahaan. 
Menurut Kalidass (2015) dalam penelitiannya mengenai hubungan antara 
persepsi dukungan manajerial,komitmen organisasi dan turnover karyawan 
mengatakan bahwa komitmen organisasi merupakan faktor utama yang 
menyebabkan terjadinya turnover karyawan dalam setiap perusahaan, selain itu 
hubungan antara manajer terhadap karyawan juga sangat berpengaruh.  
Dengan adanya komitmen organisasi yang tinggi pada setiap karyawan 
kemungkinan karyawan untuk berpindah kerja pun sedikit serta dapat 
meningkatkan kinerja, sedangkan karyawan yang memiliki komitmen organisasi 
yang rendah keinginan untuk berpindah tempat kerja cenderung tinggi 
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(Kumar,2015). Tinggi rendahnya komitmen karyawan dalam organisasi 
dipengaruhi oleh dukungan organisasional di perusahaan (K Kumar, 2015). 
Upaya yang dilakukan perusahaan untuk mempertahankan karyawan agar 
tetap bekerja dengan memberikan dukungan organisasi yang adil pada setiap 
karyawan. Dukungan organisasi dapat berupa tempat kerja yang fleksibel, 
lingkungan kerja yang kondusif, kesempatan karyawan untuk mengembangkan 
karir, pemberian kompensasi yang lebih baik (Kumar,2015). Dukungan manajerial 
memiliki dampak langsung pada karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar 
dari pekerjaannya. Dukungan organisasi yang diberikan manajer terhadap 
karyawan baik, maka karyawan akan mempertimbangkan kembali keinginannya 
untuk keluar dari pekerjaannya dan tetap bertahan dalam perusahaan tersebut 
dalam waktu yang lama. Hal ini menjadi tanggung jawab perusahaan untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang baik dalam rangka mempertahankan 
karyawan untuk tetap bekerja. Dukungan organisasi memberikan kontribusi yang 
tinggi terhadap terjadinya turnover diperusahaan. 
Selain dukungan organisasi, faktor yang mempengaruhi turnover 
karyawan menurut penelitian Tsui (2013), yaitu kontrak psikologis. Tsui (2013) 
mengartikan kontrak psikologis merupakan hubungan timbal balik antara 
karyawan dengan organisasi. Menurut Griffin (2004:6), kontrak psikologis adalah 
serangkaian ekspektasi yang dimiliki seseorang menyangkut apa yang akan dia 
kontribusikan untuk organisasi dan apa yang akan diberikan oleh organisasi 
sebagai balas jasa. Dalam hubungan kontrak psikologis ini, karyawan memiliki 
harapan pada perusahaan dalam kaitannya dengan beberapa faktor seperti: 
7 
 
 
promosi jabatan, gaji, dan pengembangan karir yang dimiliki, sebaliknya 
perusahaan mengharapkan karyawan untuk bekerja secara maksimal dan 
mencapai target yang telah ditentukan perusahaan. Oleh karena itu, dalam setiap 
organisasi sangat diperlukan komunikasi yang baik antar karyawan supaya saling 
membantu dan bekerja sama satu sama lain,sehingga tujuan yang akan dicapai 
dapat terwujud sesuai harapan. 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, penulis 
tertarik untuk melakukan penelitian  dengan objek penelitian pada karyawan PT. 
Mentaya Sawit Mas yang berlokasi di Sampit, Kalimantan Tengah dengan judul 
“PENGARUH KONTRAK PSIKOLOGIS, KOMITMEN ORGANISASI, DAN 
DUKUNGAN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION (Studi 
Kasus pada karyawan PT. Mentaya Sawit Mas Sampit, Kalimantan Tengah)”. 
1.2.    Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, permasalahan yang muncul dapat 
diidentifikasi sebagai berikut: 
1. Adanya ketidak konsistenan hasil penelitian yang dilakukan oleh Zhou et 
al ( 2014 ), Wang et al ( 2017 ), Antonaki ( 2014 ), yang menyatakan 
bahwa kontrak psikologis memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 
intention.  
1.3 Batasan Masalah 
Terkait dengan luasnya lingkup permasalahan dan waktu serta 
keterbatasan dalam penelitian yang dilakukan, maka peneliti dibatasi pada 
variabel penelitian dan analisis pengujian tingkat pengaruh variabel kontrak 
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psikologis, komitmen organisasi, dan dukungan organisasi terhadap turnover 
intention karyawan pada PT. Mentaya Sawit Mas. 
Alasan mengapa turnover intention dipilih sebagai sasaran penelitian ini 
dikarenakan turnover intention adalah masalah yang bersifat merugikan bagi 
perusahaan dengan membebankan perusahaan untuk mengeluarkan biaya-biaya 
yang seharusnya tidak perlu dikeluarkan. 
1.4. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka pokok 
permasalahan dalam penelitian ini akan dirumuskan dalam bentuk pertanyaan 
sebagai berikut: 
1.  Bagaimana pengaruh kontrak psikologis terhadap turnover karyawan di 
 PT. Mentaya Sawit Mas? 
2.  Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover karyawan di 
 PT. Mentaya Sawit Mas? 
3.  Bagaimana pengaruh dukungan organisasi terhadap turnover karyawan di 
 PT. Mentaya Sawit Mas? 
1.5. Tujuan Penelitian 
 Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1.  Untuk mengetahui pengaruh kontak psikologis terhadap turnover 
 karyawan pada PT. Mentaya Sawit Mas. 
2.  Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover 
 karyawan pada PT. Mentaya Sawit Mas. 
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3.  Untuk mengetahui pengaruh dukungan organisasi terhadap turnover 
 karyawan pada PT. Mentaya Sawit Mas. 
1.6.     Manfaat Penelitian 
 Penelitian ini diharapkan dapat member manfaat baik secara ilmiah 
maupun secara praktis, adapun manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1.  Bagi Akademisi 
Diharapkan dapat menambah pemahaman bagi penulis mengenai materi 
yang dikaji. Bagi pembaca diharapkan setelah membaca penulisan ilmiah 
ini dapat nilai tambah khususnya dalam menganalisis variable-variabel 
yang digunakan sebagai penelitian. Serta dapat menjadi informasi serta 
bahan perbandingan bagi penulis sejenis, agar penulisan ini dapat 
disempurnakan. 
2.  Bagi Praktisi 
Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk membantu perusahaan untuk 
mengetahui kontrak psikologi dan komitmen organisasi yang dimiliki 
karyawan serta agar perusahaan dapat memberikan kesejahteraan agar 
karyawan tetap semangat bekerja khususnya di PT. Mentaya Sawit Mas. 
1.7.    Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
1.8.    Sistematika Penulisan Skripsi 
         Adapun sistematika penulisan skripsi adalah sebagai berikut: 
BAB I  PENDAHULUAN 
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Bab ini merupakan latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 
penelitian, jadwal penelitian, dan sistematika penulisan skripsi. 
BAB II KAJIAN TEORI 
Bab ini berisi tentang kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir, dan hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini berisi uraian tentang jenis penelitian, waktu dan wilayah 
penelitian, populasi dan sampel, teknik pengambilan sampel, data 
dan sumber data. Teknik pengumpulan data, variabel penelitian, 
definisi operasional variabel, instrument penelitian, dan teknik 
analisis data 
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan 
hasil analisis data, dan pembahasan hasil analisis (pembuktian hasil 
hipotesis). 
BAB V PENUTUP 
  Bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan  
  saran.
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1.    Landasan Teori 
2.1.1. Kontrak Psikologis 
 Kontrak psikologis adalah serangkaian ekspekktasi yang dimiliki individu 
terkait dengan apa yang akan di kontribusikan terhadap organisasi dan dan apa 
yang akan diberikan oleh organisasi sebagai balas jasa (Griffin, 2004:6). Kontrak 
psikologis tidak tertulis diatas kertas dan tidak semua ketentuannya 
dinegosiasikan antara individu dengan organisasi (Moorhead. G and Griffin, 
2004). Menurut Rousseau (2000:120) definisi kontrak psikologis adalah sebagai 
persepsi karyawan tentang suatu wujud timbal balik antara individu dengan 
perusahaan dan saling menguntungkan diantara keduanya (Rousseau, 2000). 
Menurut Schein (2010:127), menyatakan bahwa kontrak psikologis adalah 
suatu harapan yang dimiliki masing-masing pihak karyawan dan perusahaan 
terhadap yang lain dan kewajiban yang dimiliki oleh satu pihak dengan pihak 
yang lain, sudut pandang kontrak psikologis biasanya dilihat dari sudut pandang 
karyawan bukan dari sudut pandang perusahaan (Schein, 2010). 
Menurut Ivancevich (2006:165), kontrak psikologis adalah suatu 
kesepakatan tidak tertulis antara karyawan dan organisasi yang bersangkutan 
tentang apa yang diharapkan oleh masing-masing pihak untuk diberikan dan 
diterima dari pihak lain. Beberapa aspek dari hubungan ketenagakerjaan, ada dua 
aspek yaitu aspek yang dinyatakan secara eksplisit dan aspek yang dinyatakan 
secara implisit. Aspek yang dinyatakan secara eksplisit dapat berupa gaji, 
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sedangkan aspek implisit berfokus pada kepuasan kerja, pekerjaan yang 
menantang, pekerjaan yang adil, kesetiaan dan kesempatan untuk berinovasi serta 
mengembangkan kreativitas karyawan. Aspek ini dinyatakan secara tidak 
langsung dalam sebuah kesepakatan tertulis. 
Karyawan memiliki suatu harapan pada organisasi mereka dalam 
kaitanyya dengan beberapa faktor seperti promosi, gaji, dan pengembangan karir. 
Disisi lain perusahaan mengharapkan keinginan untuk bekerja, loyalitas, dan 
keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya. Sehingga ada hubungan timbal balik 
antara karyawan dan perusahaan tersebut, apabila karyawan bekerja dengan baik 
dan mendukung program kemajuan perusahaan maka perusahaan juga akan 
memenuhi harapan karyawan yang berkaitan dengan pemberian gaji. 
Menurut Mathis &Jackson (2008:87), kontrak psikologis didefinisikan 
sebagai harapan tidak tertulis bahwa tenaga kerja dan pemberi kerja mempunyai 
sifat alamiah dari hubungan kerja mereka, karena kontrak psikologis bersifat 
individual dan subyektif serta berfokus pada harapan akan keadilan yang tidak 
dapat didefinisikan secara jelas oleh tenaga kerja.Kesepakatan baik berupa barang 
dengan wujud nyata (seperti, upah, benefit, produktivitas kerja, dan kehadiran) 
maupun barang tidak nyata (seperti Kesetiaan, keadilan, dan keamanan kerja) 
semua ini tercakup dalam kontrak psikologis antara tenaga kerja dengan pemberi 
kerja. Banyak perusahaan yang berusaha menyampaikan secara terperinci tentang 
harapan perusahaan melalui buku pedoman karyawan dan pedoman kebijakan 
perusahaan (Mathis, R, L dan Jackson, 2008). 
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Kesetiaan dianggap penting karena ada harapan-harapan yang harus 
dipenuhi, misalkan pemberi kerja menyediakan kompensasi yang kompetititf, 
benefit yang dirancang untuk tenaga kerja, fleksibilitas untuk menyeimbangkan 
pekerjaan dan kehidupan rumah. Disisi lain karyawan harus memberikan 
kemajuan keterampilan yang terus menerus dan usaha yang lebih apabila 
diperlukan. Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kontrak 
psikologis didefinisikan dalam bentuk kontribusi dari individu terhadap 
organisasi.Individu memberikan berbagai kontribusi untuk organisasi seperti, 
usaha, keahlian, kemampuan, waktu, kesetiaan dan lain sebagainya.Sebagai 
imbalan yang diberikan oleh organisasi terhadap kontribusi individu tersebut, 
organisasi memberikan insentif bagi individu.Insentif tersebut dapat berupa gaji 
dan peluang pengembangan karir sebagai balas jasa yang berwujud (Mathis 
&Jackson, 2008:87). 
1.  Jenis Kontrak Psikologis 
Menurut Rousseau D. & Schalk, R., (2002:122), kontrak psikologis dibagi 
menjadi dua yaitu: 
a.  Transactional Contract 
 Transactional Contract atau kontrak transaksional merupakan bentuk 
perjanjian jangka pendek dan berfokus pada aspek pertukaran ekonomis (uang) 
dengan jenis pekerjaan yang sempit dan keterlibatan karyawan yang sedikit dalam 
organisasi.Oleh karena itu menjalin hubungan pekerjaannya tidak berdasarkan 
jangka waktu kerja yang lama.hubungan kerja dalam kontrak transaksional akan 
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berakir ketika kinerja karyawan dianggap buruk atau kontrak tertulis berakhir. 
Terdapat dua dimensi utama dalam kontrak transaksional, yaitu: 
1) Narrow 
Karyawan hanya diwajibkan melakukan pekerjaan yang sesuai dengan 
perintah organisasi.Organisasi membatasi keterlibatan karyawan dalam 
organisasi dan memberikan kesempatan terbatas untuk pelatihan dan 
pengembangan. 
2) Short Term 
Karyawan tidak memiliki kewajiban untuk tetap bekerja di organisasi 
selamanya dan berkomitmen untuk bekerja hingga batas waktu tertentu. 
Organisasi menawarkan hubungan kerja yang hanya untuk jangka waktu 
tertentu dan tidak berkewajiban untuk menjamin karir karyawan jangka 
panjang. 
b.  Relational Contract 
 Relational Contract atau kontrak relasional memiliki jangka waktu yang 
panjang dan berakhirnya tidak dapat ditentukan.Jenis kontrak ini juga melibatkan 
faktor sosio-emosional seperti kepercayaan, keamanan dan loyalitas. Terdapat dua 
dimensi kontrak relasional, yaitu: 
1) Stability 
Karyawan diwajibkan untuk bekerja pada organisasi untuk jangka waktu 
yang relatif lama dan melakukan hal-hal lain untuk mempertahankan 
pekerjaannya. Organisasi dalam hal ini menawarkan kompensasi yang 
stabil dan hubungan kerja jangka panjang. 
15 
 
 
2) Loyalty 
Karyawan diwajibkan untuk mendukung organisasi, menunjukkan 
kesetiaan dan komitmen terhadap kebutuhan dan kepentingan 
organisasi.Selain itu, karyawan diharapkan menjadi anggota organisasi 
yang baik.Sebaliknya organisasi memberikan komitmen untuk menjamin 
kesejahteraan dan kebutuhan karyawan beserta keluarganya(Rousseau, D. 
M and Schalk, 2002). 
Uraian diatas, terdapat perbedaan antara kontrak transaksional dan kontrak 
relasional.Kontrak transaksional ditandai dengan perjanjian yang bersifat moneter 
dengan keterlibatan karyawan yang terbatas dalam organisasi.Sedangkan kontrak 
relasional ditandai dengan hubungan jangka panjang dan tidak terbatas waktu, dan 
memperkenalkan suatu hubungan yang terus menerus antara karyawan dan 
organisasi. Sedangkan menurut Zhou, et. al  (2014) kontrak transaksional hanya 
mengutamakan reward jangka pendek dan keuntungan pribadi, sedangkan kontrak 
relasional didasarkan pada kepuasan kedua belah pihak, seperti dukungan 
organisasional dan loyalitas organisasi(Zhou et al., 2014) 
2.1.2.  Komitmen Organisasional 
1.  Pengertian Komitmen Organisasional 
Komitmen organisasi adalah perasaan dedikasi untuk memperkerjakan 
seseorang di organsisasi, kemauan bekerja keras untuk perusahaan, dan maksud 
untuk tetap dengan organisasi itu. Komitmen pada organisasi didefinisikan 
sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi 
tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam 
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organisasi itu (Meyer, 1991). Robbins & Judge (2009:100) mendefinisikan 
komitmen organisasi sebagai suatu keadaan dimana seorang individu memihak 
organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 
keanggotaannya dalam organisasi (Robbins, 2008). 
Sedangkan Mathis & Jackson (2018:122), mendefinisikan komitmen 
organisasi sebagai tingkat sampai dimanakaryawan yakin dan menerima tujuan 
organisasional, serta berkeinginan untuk tetap tinggal bersama 
organisasi.Komitmen organisasi merupakan faktor yang mempengaruhi diri 
individu pada suatu organisasi.Karyawan dianggap berkomitmen untuk sebuah 
organisasi jika mereka rela melanjutkan hubungan mereka dengan organisasi dan 
mengabdikan diri untuk mencapai tujuan organisasi. Tingginya tingkat usaha yang 
diberikan karyawan dengan tingkat komitmen organisasi akan menyebabkan 
tingkat yang lebih tinggi dari kinerja dan efektivitas  baik individu dan tingkat 
organisasi (Mathis, R, L dan Jackson, 2008). 
Triatna (2015:120), mendefinisikan komitmen sebagai rasa identifikasi 
(kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk 
berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi), dan loyalitas (keinginan 
untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh 
seorang pegawai terhadap organisasinya (Triatna, 2015). Dari beberapa definisi 
diatas dapat diambil kesimpulan bahwa komitmen organisasi merupakan sifat 
hubungan antara individu dengan organisasi, dimana individu mempunyai 
keyakinan diri terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, adanya kerelaan untuk 
menggunakan usahanya secara sungguh-sungguh demi kepentingan organisasi, 
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serta mempunyai keinginanyang kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi 
tersebut. 
Indikator komitmen organisasi yang digunakan dalam penelitian ini 
merujuk pada pendapat Sopiah (2008:156). Ada tiga indikator komitmen 
organisasional yaitu: 
a. Komitmen afektif, berkaitan dengan emosional karyawan, identifikasi dan 
keterlibatan pegawai didalam suatu organisasi. Pegawai yang memiliki 
komitmen afektif yang kuat akan terus bekerja dalam organisasi karena 
keinginan yang timbul dari diri mereka sendiri dan memiliki kedekatan 
emosional terhadap organisasi. Hal ini berkaitan dengan keinginan dan 
kontribusi individu secara maksimal. 
b. Komitmen continus ( kelanjutan), berkaitan dengan persepsi pegawai 
tentang kerugian yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi. 
Komitmen berkelanjutan menunjukkan komitmen anggota organisasi yang 
disebabkan oleh gaya hidup. Pegawai dengan continus commitment yang 
tinggi bertahan dalam organisasi karena adanya kesadaran kerugian besar 
yang akan dialami jika meninggalkan organisasi tersebut. 
c. Komitmen normative, perasaan-perasaan pegawai tentang kewajiban yang 
harus  dia berikan kepada organisasi. Pegawai dengan komitmen 
normative yang tinggi akan tetap bertahan dalam organisasi karena merasa 
adanya suatu kewajiban atau tugas yang memang sudah sepantasnya 
dilakukan atas benefit yang telah diberikan perusahaan (Sopiah, 2008). 
 
18 
 
 
2.1.3 Dukungan Organisasi 
Menurut Eisenberger et al. (2016) mendeskripsikan bahwa dukungan 
organisasi merupakan keyakinan umum karyawan mengenai sejauh mana 
organisasi memberikan kontribusi dan kepedulian atas kesejahteraan individu. 
Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan dinilai sebagai kepastian akan 
tersedianya bantuan dari organisasi ketika bantuan tersebut dibutuhkan untuk 
mendukung pelaksanaan tugas karyawan agar dapat berjalan secara efektif serta 
untuk menghadapi situasi-situasi yang mengandung tekanan (Eisenberger, Malone 
and Presson, 2016). 
Terdapat tiga indicator untuk mengukur tingkat persepsi dukungan 
organisasi diantaranya dukungan manajer, reward (penghargaan) dan kondisi 
kerja. Dengan terciptanya persepsi yang baik diantara karyawan, akan 
menumbuhkan rasa utang budi karena merasa perusahaan telah memberikan 
dukungan dengan penuh dan menimbulkan sikap dan rasa balas budi yang 
ditunjukkan dengan meningkatkan kinerja yang lebih baik dari apa yang telah 
ditentukan dengan sesuai deskripsi pekerjaannya. 
Sedangkan menurut Paille et al (2010), terdapat sejumlah indikator yang 
dapat digunakan untuk mengukur dukungan organisasi dalam suatu perusahaan, 
diantaranya (Paillé, Bourdeau and Galois, 2010): apresiasi yang diberikan 
perusahaan atas kontribusi karyawan, pertimbangan perusahaan atas nilai-nilai 
kemampuan yang dimiliki karyawan, kepedulian perusahaan pada hal baik yang 
karyawan dalam pekerjaannya, prestasi yang diraih karyawan, kepedulian 
perusahaan atas kesejahteraan karyawan. 
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2.1.4.  Turnover Intention 
Penelitian empiris mengenai turnover karyawan telah banyak dilakukan 
sebagai salah satu upaya untuk mengidentifikasi sebab-sebab pengunduran diri 
karyawan. Satu dasar pemikiran yang penting mengenai turnover karyawan bahwa 
karyawan yang memiliki potensi lebih dan dikembangkan di kemudian hari dan 
dapat ditingkatkan ke level produktivitas yang lebih tinggi dan juga dapat 
memberikan kontribusi yang signifikan terhadap perusahaan, dengan demikian 
dapat meningkatkan gaji dan penghargaan. Karenanya, pengembangan sumber 
daya manusia mempunyai peranan yang penting dan merupakan satu mata rantai 
dengan turnover karyawan (Handoko, 1998). 
Turnover intention  didefinisikan sebagai keinginan seseorang untuk 
berpindah dari perusahaan. Fishbein dan Ajzen mengemukakan bahwa intensi 
merupakan subyektifitas individu yang melibatkan hubungan antara dirinya dan 
suatu perilaku, maka dapat dikatakan bahwa intensi adalah niat seseorang untuk 
melakukan suatu hal. Handoko (1998:119) dalam bukunya mengatakan bahwa 
perputaran (turnover) adalah keluarnya karyawan dari perusahaan untuk bekerja 
diperusahaan lain (Handoko, 1998). Berdasarkan pendapat beberapa ahli dapat 
disimpulkan bahwa intensi turnover adalah keinginan atau niat seorang karywan 
untuk berhenti dan keluar dari suatu perusahaan ke perusahaan lain. 
Triyarti (2003:88) mengatakan bahwa intensi turnover memiliki beberapa 
indikator, diantaranya:  
a. Keinginan untuk mencari pekerjaan lain dengan gaji atau upah yang lebih 
tinggi. 
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b. Keinginan untuk mecari peluang karir yang tidak didapatkan di perusahaan 
tersebut. 
c. Keinginan untuk mencari pekerjaan lain sesuai dengan pendidikan. 
d. Keingininan untuk mencari pekerjaan lain dengan suasana lingkungan dan 
hubungan kerja yang lebih baik. 
e. Keinginan untuk mencari pekerjaan yang dapat menjamin kelangsungan 
hidup. 
Sedangkan menurut Harnoto (2002:2) menjelaskan tanda-tanda karyawan 
melakukan intensi turnover diantaranya , absensi yang meningkat, mulai malas 
bekerja, peningkatan pelanggaran terhadap tata tertib kerja, meningkatnya 
ketidaksesuaian antara pimpinan dengan karyawan,perilaku positif yang sangat 
berbeda dari biasanya. Akibat tanda-tanda tersebut perilaku yang muncul biasanya 
karyawan akan memiliki tanggung jawab yang lebih tinggi terhadap tugas yang 
telah diberikan kepadanya. Tanggung jawab yang ditunjukkan meningkat jauh dan 
sangat berbeda dari biasanya, hal ini terjadi sebagai tanda-tanda karyawan akan 
melakukan turnover. 
2.2.    Penelitian Terdahulu 
Penulisan penelitian ini tidak terlepas dari penelitian terdahulu yang 
relevan antara lain: 
Penelitian yang dilakukan oleh Tsui et al (2013) tentang dampak kontrak 
psikologis dan komitmen organisasi pada kinerja karyawan, studi kasus pada 
karyawan sebuah Hotel international di Taiwan, dengan 361 karyawan. Menurut 
Tsui et. al dalam penelitian yang dilakukan di Hotel International mengatakan 
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bahwa tingginya standar kinerja karyawan menjadi salah satu faktor utama yang 
sangat penting, karena kinerja karyawan akan berdampak pada loyalitas 
pelanggan dan niat pembelian pelanggan (Tsui, 2013). 
Dalam hal ini, kontrak psikologis dan komitmen organisasi sangat penting 
untuk meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan memiliki harapan kepada 
pemimpin yang berkaitan dengan faktor-faktor seperti promosi, gaji dan 
pengembangan karir. Sedangkan disisi lain, pimpinan mengharapkan karyawan 
untuk bekerja dengan loyalitas yang baik. Kewajiban seperti ini biasanya implisit 
dan kedua belah pihak merasa bahwa harapan mereka akan dipenuhi. Menurut 
Tsui menyatakan bahwa ketika organisasi melanggar kewajibannya maka 
komitmen yang diberikan karyawan terhadap organisasi akan berkurang. 
Penelitian yang dilakukan oleh Jayanti (2014) mengenai hubungan antara 
variable motivasi kerja, kepuasan kerja, kontrak psikologis, disiplin kerja dan 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan sampel 
sebanyak 87 karyawan di RSUD Kota Semarang dengan metode pengumpulan 
data menggunakan wawancara kuesioner. Menurut Selly Jayanti dalam 
penelitiannya variable kontrak psikologis berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan.Hal ini disebabkan karena perusahaan sudah memberikan 
kesejahteraan bagi karyawan dengan adanya kompensasi, sehingga karyawan 
merasa bahwa dirinya harus memberikan loyalitas kerja yang baik terhadap 
perusahaan.  
Penelitian yang dilakukan oleh Sutanto, et. al (2014) dengan tema 
dukungan organisasi dan gaya kepemimpinan, studi kasus dilakukan pada 
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karyawan di Kampoeng Roti Surabaya. Metode yang digunakan oleh peneliti 
adalah metode kuantitatif, dengan populasi semua karyawan di seluruh outlet 
Kampoeng Roti dengan sampel sebanyak 45 kuesinioner yang tersebar didaerah 
Surabaya. Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa dukungan yang diberikan 
Kampoeng Roti Surabaya terhadap karyawan kurang, artinya Kampoeng Roti 
Surabaya tidak memberikan apresiasi yang baik kepada karyawan, sedangkan 
hubungan yang baik dalam sebuah bisnis tidak lain karena adanya hubungan 
timbal balik antara perusahaan dan karyawan. Tetapi dalam penelitian ini 
Kampoeng Roti Surabaya sangat memperhatikan nilai-nilai yang dimiliki oleh 
setiap individu (jujur, ramah, sopan, dan santun) (Adi, Sutanto and Kunci, 2015). 
Penelitian yang dilakukan Suhanto (2009) mengenai pengaruh stress kerja 
dan iklim orgnanisasi terhadap turnover intention pada karyawan, studi kasus 
dilakukan di Bank Internasonal Indonesia dengan reponden 125 karyawan yang 
bekerja pada bagian pemasaran. Metode pengumpulan data dengan menyebarkan 
kuesioner. Data diolah dengan menggunakan Structural Equation Modeling 
(SEM) dengan bantuan perangkat lunak AMOS (Suhanto, 2009). 
Dalam penelitian ini dikatakan bahwa Stress kerja mempunyai pengaruh 
yang cukup besar dalam menentukan kepuasan kerja karyawan, sedangkan 
variable iklim organisasi juga mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan perusahaan hendaknya menciptakan iklim organisasi yang sehat, 
kondusif dan dapat diterima oleh karyawan pada kantor pusat, regional maupun 
kantor cabang. Variable selanjutnya kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang 
sangat besar terhadap niat untuk berpindah pada karyawan, perusahaan hendaknya 
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mengevaluasi kebijakan-kebijakan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan 
dalam rangka menurunkan niat untuk berpindah pada karyawan, diperlukan 
kebijakan kompensasi, pengembangan karir dan promosi yang adil berdasarkan 
kompetensi dan prestasi yang dimiliki karyawan. 
2.3.   Kerangka Pemikiran 
Kerangka berpikir merupakan konseptual mengenai bagaimana satu teori 
berhubungan diantara berbagai factor yang telah diidentifikasikan terhadap 
masalah penelitian (Noor, 2011:76). Berdasarkan landasan teori dan penelitian 
terdahulu yang telah diuraikan diatas, maka terbentuklah kerangka pemikiran dari 
penelitian ini.Dalam kerangka penelitian digambarkan hubungan antara variable 
independendan dependen.Variabel independen pada penelitian ini adalah kontrak 
psikologis, komitmen organisasi, dan dukungan organisasi. Variabel dependen 
pada penelitian ini adalah Turnover Intention. Berikut ini adalah kerangka 
penelitian yang digambarkan dalam penelitian ini: 
Gambar 3.1 
Kerangka Pemikiran 
 
  
 
 
KONTRAK 
PSIKOLOGIS  ( X1 ) 
KOMITMEN 
ORGANISASI ( X2 ) 
DUKUNGAN 
ORGANISASI ( X3 ) 
TURNOVER 
INTENTION ( Y ) 
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2.4.   Hipotesis 
Hipotesis dalam statistic dapat diartikan sebagai pernyataan statistic 
tentang parameter populasi. Sedangkan hipotesis dalam peelitian diartikan sebagai 
jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian (Sugiyono, 2017). 
Mengacu pada kerangka berfikir dan studi empiris yang berkaitan dengan 
penelitian ini, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 
2.4.1.   Hubungan Kontrak Psikologis dengan Turnover Intention 
Penelitian yang dilakukan oleh Hemdi (2011) dengan judul “The Effect of 
Pshycological Contract And Affective Commitment on Turnover Intentions of 
Hotel Managers” di Rumah Sakit Malaysia dengan jumlah responden 300 
karyawan. Menurutnya, kontrak psikologis merupakan salah satu faktor yang 
paling kuat yang berhubungan dengan keinginan berpindah kerja karyawan dalam 
sebuah organisasi. Karyawan yang memiliki kontrak psikologis yang kuat dalam 
dirinya akan mengurangi terjadinya turnover intention dalam setiap perusahaan, 
karena ia merasa bahwa kontribusi yang diberikan pada perusahaan akan 
membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya di masa yang akan dating. Oleh 
karena itu hipotesis yang akan diajukan peneliti adalah (Hemdi and Rahim, 2011): 
 H1: Kontrak Psikologis berpengaruh terhadap Turnover Intention 
2.4.2.  Hubungan Komitmen Organisasi dengan Turnover Intention 
Penelitian yang dilakukan oleh Pradipta (2011) mengenai komitmen 
organisasi dan turnover intention di PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Area dan 
Branch Surabaya. Menurutnya, komitmen organisasi dan turnover intention 
merupakan dua hal yang saling berkaitan dalam sebuah perusahaan dan dapat 
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menentukan laju pertumbuhan dan perkembangan perusahaan di masa yang akan 
dating. Komitmen organisasi merupakan faktor penting penentu tingginya 
karyawan yang merencanakan untuk keluar kerja, sikap kerja karyawan yang 
negative dapat memberikan pengaruh yang besar terhadap terjadinya turnover 
karyawan dalam perusahaan. Sebaliknya, karyawan yang memiliki komitmen 
organisasi yang kuat terhadap perusahaan akan mengurangi keinginan keluar kerja 
pada karyawan. Oleh karena itu hipotesis yang akan diajukan oleh peneliti adalah: 
H2: Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Turnover Intention 
2.4.3.  Hubungan Dukungan Organisasi dengan Turnover Intention 
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Putra et al., (2014) mengenai 
perceived organizational support terhadap turnover intention melalui kepuasan 
kerja sebagai variabel mediator di restoran X Surabaya menunjukkan bahwa 
perceived organizational support berpengaruh positif signifikan terhadap 
kepuasan kerja, perceived organizational supportberpengaruh negative 
signifikan terhadap turnover intention, dan kepuasan kerja berpengaruh negative 
signifikan terhadap turnover intention.Pengambilan data dalam penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan teknik sensus dan penyebaran kuiesioner 
kepada seluruh responden. Alat analisis data menggunakan program SEM 
dengan metode PLS (Putra, Bastari and Kartika, 2014).  
Sehingga dapat dikatakan bahwa dukungan yang baik dari perusahaan 
akan membuat para karyawan memiliki kebanggaan  terhadap organisasinya, hal 
ini juga dapat meningkatkan loyalitas karyawan sehingga karyawan tidak 
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meninggalkan pekerjaannya. Oleh karena itu hipotesis yang akan diajukan oleh 
peneliti adalah: 
H3 :Dukungan Organisasi berpengaruh terhadap Turnover Intention 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1.     Jenis Penelitian 
 Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif karena datanya berupa 
angka-angka dan diuji statistik, penelitian kuantitatif merupakan metode menguji 
teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variabel. Penelitian ini 
termasuk dalam statistic deskriptif, yaitu suatu metode statistik yang digunakan 
untuk menggambarkan atau mendeskripsikan data yang telah dikumpulkan 
menjadi sebuah informasi (Noor,2011:38). Penelitian kuantitatif digunakan untuk 
menguji hipotesis(Noor, 2011). 
3.2  Waktu dan Wilayah Penelitian 
 Waktu yang digunakan untuk melaksanakan penelitian ini adalah bulan 
Maret 2019. Penelitian ini dilakukan di PT. Mentaya Sawit mas, perusahaan 
perkebunan kelapa sawit yang bergerak dibidang agribisnis. Dengan hasil 
produksi berupa olahan minyak kelapa sawit dengan kualitas unggulan.PT. 
Mentaya Sawit Mas berlokasi di Sampit, Kalimantan Tengah. 
3.3.  Populasi dan Sampel 
3.3.1.  Populasi 
  Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari kemudian diambil kesimpulannya (Sugiyono,2017:135). Populasi 
dalam penelitian ini adalah karyawan  PT. Mentaya Sawit Mas yang berjumlah 
600 karyawan (Sugiyono, 2017). 
28 
 
 
3.3.2 Sampel 
 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2017:136). Penentuan jumlah sampel yang dapat 
mewakili populasi menurut Hair et al. (1995) adalah tergantung pada jumlah 
indikator yang ada dikali 5 sampai 10. Jumlah sampel pada penelitian ini adalah 
jumlah indikator x 7 = 91 responden. 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
 Dalam penelitian ini menggunakan teknik non-probability sampling, 
dengan metode insidental sample, yaitu suatu teknik yang tidak memberikan 
peluang dan kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota untuk dipilih 
sebagai sampel. (Sugiyono,2017:139).  
 Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode insidental 
sample yakni teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja 
yang secara kebetulan atau insidental bertemu dengan peneliti dapat digunakan 
sebagai sampel, bila dipandang orang yang kebetulan ditemui itu cocok dengan 
data. Responden yang cocok dengan sumber data dalam penelitian ini adalah 
karyawan PT. Mentaya Sawit Mas. 
3.5 Data dan Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1.  Data Primer 
Data primer merupakan data yang dieroleh secara langsung dari sumber 
aslinya. Data primer secara khusus dikumpulkan untuk menjawab pertanyaan 
penelitian. Data primer biasanya diperoleh dari survey lapangan yang 
menggunakan semua metode pengumpulan data ordinal (Sugiyono, 2017:402). 
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Data primer yang digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan kuesioner 
yang diisi para responden yang berupa jawaban atau persepsi karyawan PT. 
Mentaya Sawit Mas atas pertanyaan yang berhubungan dengan variabel yang 
diamati. 
2.  Data Sekunder 
 Data sekunder adalah data yang dikumpulkan secara tidak langsung dari 
sumbernya. Data sekunder biasanya telah dikumpulkan oleh lembaga pengumpul 
data dan dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data (Sugiyono,2017:402). 
Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini diambil dari studi pustaka 
berupa literature yang terkait dengan penelitian ini, jurnal, dan data yang 
diperoleh dari perusahaan seperti gambaran umum perusahaan PT. Mentaya Sawit 
Mas. 
3.6   Teknik Pengumpulan Data 
Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah persepsi tentang kontrak 
psikologis, komitmen organisasi, dan dukungan organisasi yang mempengaruhi 
turnover intention karyawan. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1.  Kuesioner 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 
untuk dijawabnya. Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan skala 
ordinal. 
2.  Studi Pustaka 
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 Studi pustaka yaitu teknik pengumpulan data yang diadakan dengan 
melakukan penelusuran terhadap buku-buku, jurnal, dan hasil penelitian yang 
relevan. Buku yang digunakan dalam penelitian ini diantaranya buku perilaku 
organisasi, buku manajemen sumber daya manusia, dan buku metodologi 
penelitian. Sedangkan jurnal yang digunakan dalam penelitian ini seperti 
pengaruh hubungan kontrak psikologis dan komitmen organisasi terhadap 
turnover intention, hubungan dukungan organisasi dan komitmen organisasi yang 
mempengaruhi turnover intention. 
3.7  Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Variabel Dependen (Y) 
Variabel dependen (variabel terikat) yaitu variabel yang menjadi tujuan 
utama peneliti. Tujuan peneliti adalah untuk memahami dan mendeskripsikan 
variabel terikat, atau menjelaskan variabilitasnya, atau memprediksinya. Dengan 
kata lain, variabel terikat merupakan variabel utama yang sesuai dalam 
investigasinya serta merupakan variabel yang menjadi akibat karena adanya 
variabel yang mempengaruhinya. Variabel dependen dalam penelitian ini yaitu 
turnover intention (Y). Turnover Intention yaitu keinginan berpindah pada 
karyawan untuk bekerja di perusahaan lain. 
2. Variabel Independen (X) 
Variabel Independen (variabel bebas) yaitu variabel yang mempengaruhi 
variabel terikat, baik secara positif atau negatif. Variabel independen dalam 
penelitian ini yaitu kontrak psikologis (  ) dan komitmen organisasi (  )dan 
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dukungan organisasi (  ). Kontrak psikologis (  ) yaitu keyakinan individu 
mengenai syarat dan kondisi dari perjanjian pertukaran timbal balik antara 
karyawan dengan individu.Komitmen organisasi (  ) didefinisiskan sebagai suatu 
keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan 
tujuan-tujuannya, serta berniat untuk menjaga keanggotaannya dalam organisasi 
tersebut.Dukungan organisasi (  )adalah keyakinan umum karyawan mengenai 
sejauh mana organisasi memberikan kontribusi dan kepedulian atas kesejahteraan 
individu. 
3.8 Definisi Operasional Variabel 
No Nama Peneliti & 
Tahun 
Variabel Indikator 
1. Pie Ling Tsui, et. al 
(2013) 
Kontrak psikologis 
(  ) yaitu 
keyakinan 
individu megenai 
syarat dan kondisi 
dari perjanjian 
pertukaran timbal 
balik antara 
karyawan dengan 
organisasi. 
a. Transactional Contract 
b. Relational Contract 
2. Allen & Meyer 
(1991) 
Komitmen 
organisasi (  ) 
didefinisiskan 
sebagai suatu 
keadaan dimana 
seorang karyawan 
memihak pada 
suatu organisasi 
tertentu dan 
tujuan-tujuannya, 
serta berniat untuk 
menjaga 
keanggotaannya 
dalam organisasi 
tersebut. 
a. Komitmen Afektif 
b. Komitmen Continus 
c. Komitmen Normative 
3. Gusti Ngurah Turnover intention  a. Keinginan untuk 
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Berlin Bramantara 
dan A.A Sagung 
Kartika Dewi 
(2013) 
(Y) merupakan 
keinginan 
berpindah pada 
karyawan untuk 
bekerja di 
perusahaan lain. 
mencari pekerjaan 
lain dengan gaji atau 
upah yang lebih 
tinggi. 
b. Keinginan untuk 
mecari peluang karir 
yang tidak 
didapatkan di 
perusahaan tersebut. 
c. Keinginan untuk 
mencari pekerjaan 
lain sesuai dengan 
pendidikan. 
d. Keingininan untuk 
mencari pekerjaan 
lain dengan suasana 
lingkungan dan 
hubungan kerja 
yang lebih baik. 
e. Keinginan untuk 
mencari pekerjaan 
yang dapat 
menjamin 
kelangsungan hidup. 
 
4. Paille, et. al (2010) Dukungan 
organisasi (X3) 
merupakan 
keyakinan umum 
karyawan 
mengenai sejauh 
mana organisasi 
memberikan 
kontribusi dan 
kepedulian atas 
kesejahteraan 
individu. 
a. Apresiasi yang 
diberikan 
perusahaan atas 
kontribusi karyawan 
b. Pertimbangan 
perusahaan atas 
nilai-nilai 
kemampuan yang 
dimiliki karyawan, 
c. Kepedulian 
perusahaan pada hal 
baik yang karyawan 
dalam pekerjaannya, 
prestasi yang diraih 
karyawan, 
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3.9 Instrument Penelitian 
 Menurut Sugiyono (2017:156), instrument penelitian adalah suatu alat 
yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati. 
Semua fenomena ini disebut variabel penelitian. Instrument yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah kuesioner. Pengukuran variabel dilakukan dengan 
menggunakan skala ordinal 1-10(Sugiyono, 2017). 
Pada tahap pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner ini, ada dua 
jenis daftar kelompok pertanyaan dan pernyataan, yaitu: 
1. Kelompok pertanyaan demografi responden, yaitu jenis kelamin, usia 
responden, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. 
2. Kelompok pernyataan yang mewakili variabel dependent dan variabel 
independent, yaitu: 
a. Variabel dependent, yaitu variabel turnover intention (Y). 
b. Variabel Independent, yaitu variabel kontrak psikologis (  ), 
komitmen organisasi (  ), dandukungan organisasi (  ). 
Sebelum data diolah dan dianalisis, maka terlebih dahulu harus dilakukan 
pengujian untuk mengetahui kesungguhan para responden dalam menjawab 
pertanyaan. Pengujian tersebut adalah pengujian validitas (test of validity) dan 
pengujian reliabilitas (test of reliability). 
Data yang diperoleh dalam penelitian ini perlu dianalisis lebih lanjut agar 
dapat ditarik kesimpulan yang tepat, maka keabsahan dalam penelitian ini sangat 
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ditentukan oleh alat ukur variabel yang akan diteliti. Untuk itu penelitian ini akan 
dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. 
3.10.  Teknik Analisis Data 
3.10.1. Uji Instrument 
1.  Uji Validitas 
Uji validitass digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuisioner (Ghozali,2013:45). Kriteria yang digunakan adalah jika       lebih 
besar dari        (              ), maka data dikatakan valid. Tingkat signifikan 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebesar 5%. Pengukuran ini 
menggunakan teknik korelasi product moment person (Ghozali, 2013). 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsistenatau stabil dari waktu 
ke waktu (Ghozali, 2013). 
Reliabel menunjukkan pada satu pengertian bahwa instrument cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument 
tersebut sudah baik. Apabila koefisien yang dihasilkan dari uji reliabilitas yaitu 
        lebih besar dari        (              ), maka data tersebut dapat 
diandalkan. Kriteria suatu instrument dikatakan reliable jika nila alpha lebih besar 
dari 0,6. Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah cronbach alpha. 
Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach alpha>0,60 
(Ghozali,2013:41). 
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3.10.2. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Normalitas merupakan pengujian apakah dalam sebuah model regresi 
variabel dependen, variabel independen atau keduanya mempunyai distribusi 
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi yang datanya 
mendekati normal. Untuk menguji normalitas dalam penelitian ini digunakan uji 
statistik Kolmogrov-Sminov dengan kriteria yang digunakan adalah P-value yang 
diperoleh lebih besar dari 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal 
(Ghozali,2013:114) 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi anat variabel bebas (independen). Artinya antar 
variabel uamg terdapat dalam model memiliki hubungan yang sempurna. Model 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independent. 
Hasil uji multikolinearitas dapat diketahui dari nilai Variance Inflation 
Faktor (VIF). Jika nilai VIF < 10 dan nilai tolerance> 0,1, maka dapat dikatakan 
bahwa dalam model regresi tidak terdapat gangguan multikolinearitas 
(Ghozali,2013:91) 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedostisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidakpastian variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. 
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Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan uji statistik metode glejser. 
Uji statistik glejser dilakukan dengan mentransformasi nilai residual menjadi 
absolut residual dan kemudian meregresnya dengan variabel independen dalam 
suatu model. Syarat suatu model dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas adalah 
jika signifikansi seluruh variabel bebas > 0,05 (Ghozali, 2016:134). 
3.10.3. Uji Ketepatan Model 
1. Uji statistik F (Uji Signifikansi Simultan) 
 Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen atau 
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2013:98). 
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan nilai probabilitas 
signifikansi: 
a. Jika tingkat signifikansi lebih besar 0,05 maka dapat disimpulkan 
bahwa Ho diterima, sebaliknya Ha ditolak. 
b. Jika tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak, sebaliknya Ha diterima. 
2.  Uji Koefisien Determinasi (  ) 
 Koefisien Determinasi (  ) pada intinya digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan variabel bebas dalam menerangkan variabel 
yang terkait. Dalam regresi berganda nilai R menunjukkan korelasi ganda 
variabel independen dengan variabel dependen. Nilai Adjusted R square 
menunjukkan besarnya peran atau kontribusi variabel independen yang 
mampu menjelaskan variabel dependen (Ghozali, 2013:42). 
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3.10.4. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi berganda merupakan teknik analisis regresi yang dapat 
digunakan untuk menguji pengaruh beberapa variabel independen terhadap satu 
variabel dependen. Persamaannya dapat ditulis sebagai berikut: 
Y= α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 
Keterangan: 
Y = Variabel Dependen 
α  = Konstanta 
β = Koefisien Variabel Independen 
X1 = Kontrak Psikologis 
X2 = Komitmen Organisasi 
X3 = Dukungan Organisasi 
e    = error 
3.10.5 Uji Hipotesis (Uji t) 
Uji t  digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara 
parsial terhadap variabel dependen. Pengujian ini dilakukan dengan uji t pada 
tingkat keyakinan 95% dengan ketentuan sebagai berikut: 
Dengan menggunakan nilai probabilitas signifikansi: 
1. Jika tingkat signifikansi lebih besar 0,05 maka dapat disimpulkanbahwa Ho 
diterima, sebaliknya Ha ditolak. 
2. Jika tingkat signifikansi lebih kecil 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho 
ditolak, sebaliknya Ha diterima. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.  Gambaran Umum Penelitian 
PT. Mentaya Sawit Mas adalah anak perusahaan dari WILMAR GROUP 
yang didirikan oleh Mr. Kyu Kwan Gie pada tahun 2007 dengan luas tanam 4.200 
ha yang berada di wiliyah Desa Kawan Batu, Kecamatan Mentaya Hulu, 
Kabupaten Kotawaringin Timur. Perusahaan tersebut dibagi menjadi dua divisi, 
yaitu divisi 1 dengan luas area 2.020 ha dan divisi 2 memiliki luas area 2180 ha.  
Perusahaan tersebut dapat memanen hasilnya pada tahun 2010 dan untuk 
mengolah hasil panennya harus mengirim ke PT. Mustika Sembuluh yang 
merupakan salah satu anak perusahaan dari WILMAR GROUP. Dan hingga 
akhirnya dapat mengolah hasil panennya sendiri mulai tahun 2013 di PT. Mentaya 
Sawit Mas Palm Oil. 
PT. Mentaya Sawit Mas selalu berupaya untuk menjadi industry 
pengolahan minyak kelapa sawit terbaik, dikagumi, dan bertaraf internasional.Hal 
ini dapat dilihat dari hasil produksi setiap hari terus meningkat. Cara pengolahan 
minyak kelapa sawit secara sehat serta memperhatikan mutu dan kesehatan 
lingkungan melalui penerapan doktrin Good Corporate Governance demi 
menjalin kepentingan seluruh stakeholders perusahaan. 
Rutinitas pekerjaan di perusahaan ini di mulai pukul 06.00 WIB diawali 
dengan apel pagi dan pembagian kerja antara staff dengan semua mandor, 
sedangkan pukul 06.30 WIB penyampaian pembagian kerja dari mandor ke 
anggota karyawan masing-masing, setelah itu karyawan mulai melakukan 
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pekerjaan dari mulai memanen, penyemprotan hama di kelapa sawit, dan lain 
sebagainya. Untuk waktu istirahat karyawan diberikan waktu istirahat selama 30 
menit dari pukul 12.00 WIB sampai dengan 12.30 WIB. Untuk perhitungan jam 
kerjanya yaitu 7 jam kerja dikurangi 30 menit istirahat siang. Perusahaan ini 
memiliki target yang harus dicapai setiap harinya yaitu 328 ton buah yang harus di 
panen dan dikirim ke pabrik pengolahan PT. Mentaya Sawit Mas Palm Oil setiap 
harinya. Buah kelapa sawit yang dikirim ke pabrik itu nantinya akan diolah 
menjadi minyak goreng. Hasil produk dari  olahan PT. Mentaya Sawit Mas 
(WILMAR GROUP) yaitu minyak goreng fortune dan sovia. 
4.1.2.  Deskripsi Responden 
Deskripsi responden penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan 
dan lama bekerja diposisi saat ini. hasil uji deskripsi responden penelitian adalah 
sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Deskripsi Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
No  Usia  Frekuensi Presentase 
1. Laki-laki 52 57,7% 
2.  Perempuan  38 42,2% 
Jumlah   90 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.1 diatas tentang deskripsi responden berdasarkan jenis 
kelamin menunjukkan bahwa banyaknya responden yang berjenis kelamin laki-
laki sebanyak 52orang (62%)  dan banyaknya responden yang berjenis kelamin 
perempuan sebanyak 38 orang (38%) 
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Tabel 4.2 
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
No  Usia  Frekuensi Presentase 
1. 20-40 83 92,2% 
2.  40- >60 7 7,7% 
Jumlah   90 100% 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.2 diatas tentang deskripsi responden berdasarkan usia 
menunjukkan bahwa banyaknya responden yang usianya berkisar antara 20-40 
tahun sebanyak 83 orang (92,2%) dan responden yang usianya berkisar antara 40-
60 Tahun sebanyak 7 orang (7,7%). 
Tabel 4.3 
Deskripsi responden berdasarkan Tingkat Pendidikan 
No  Tingkat Pendidikan Frekuensi  Presentase 
1. SLTP 6 6,6% 
2. SLTA 70 77,7% 
3. DIiploma III 5 5,5% 
4. Strata 1 9 10% 
Jumlah  90 100% 
Sumber: Data primer Diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.3 diatas tentang deskripsi responden berdasarkan 
tingkat pendidikan dikelompokkan menjadi empat, yaitu  pendidikan tingkat 
SLTP, SLTA, Diploma III, dan Strata 1. Berdasarkan hasil penelitian, dapat 
diketahui bahwa responden berasal dari pendidikan SLTP 6 orang ( 6,6% ), SLTA 
70  orang ( 77,7% ) Diploma 5 orang  (5,5% ) Strata 9 orang ( 10% ), rata-rata 
pegawai di perusahaan mememiliki ijasah atau lulusan SLTA . 
Tabel 4.4 
Deskripsi responden berdasarkan Lama Bekerja 
No  Tingkat Pendidikan Frekuensi  Presentase 
41 
 
 
1. < 1 tahun 6 6,6% 
2. 2-3 tahun 33 36,6% 
3. 4-5 tahun 4 4,4% 
4. > 5 tahun 47 52,2% 
Jumlah  90 100% 
Sumber: Data primer Diolah, 2019 
 Responden berdasarkan lama bekerja terdiri dari responden dengan lama 
bekerja antara 1-5 tahun. Lama bekerja responden dikelompokkan ke dalam empat 
kelompok. Kelompok tersebut adalah responden dengan lama bekerja <1 tahun 6 
orang ( 6,6% ), antara 2-3 tahun 33 orang ( 36,6% ), antara 4-5 tahun 4 orang ( 
4,4% ), dan > 5 tahun 47 orang ( 52,2% ). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
semua responden yang bekerja di PT. Mentaya Sawit mas lebih dari 5 Tahun. 
4.2.  Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1.  Uji Instrumen Penelitian 
1.  Uji Validitas 
Uji valliditas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner ( Ghozali, 2013 : 45 ). Kriteria yang digunakan adalah jika 
        >      , maka data dikatakan valid. Tingkat signifikan yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah sebesar 5%. Pengukuran ini menggunakan teknik 
korelasi product moment person  ( Ghozali, 2013 ) 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Variabel Kontrak Psikologis 
No Butir pernyataan                Keterangan 
1 KP1 0,755 0,207 Valid 
2 KP2 0,616 0,207 Valid 
3 KP3 0,603 0,207 Valid 
4 KP4 0,583 0,207 Valid 
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5 KP5 0,504 0,207 Valid 
 Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Tabel 4.5 diatas menunjukan bahwa semua butir pernyataan variabel 
kontrak psikologis dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan di peroleh nilaa 
koefisien korelasi          >      , ( 0,207 ). Nilai 0,207 diperileh dari nilai       , 
dengan N = 90. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi 
No Butir pernyataan                Keterangan 
1 KO1 0,786 0,207 Valid 
2 KO2 0,665 0,207 Valid 
3 KO3 0,656 0,207 Valid 
4 KO4 0,601 0,207 Valid 
 Sumber : data primer diolah, 2019 
Tabel 4.6 diatas menunjukan bahwa semua butir pernyataan variabel  
komitmen organisasi  dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan di peroleh nilai 
koefisien korelasi          >      , ( 0,207 ). Nilai 0,207 diperileh dari nilai       , 
dengan N = 90. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Variabel Dukungan Organisasi 
No Butir pernyataan                Keterangan 
1 DO1 0,792 0,207 Valid 
2 DO2 0,735 0,207 Valid 
3 DO3 0,717 0,207 Valid 
 Sumber : data primer diolah, 2019 
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Tabel 4.7 diatas menunjukan bahwa semua butir pernyataan variabel 
dukungan organisasi  dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan di peroleh nilaa 
koefisien korelasi          >      , ( 0,207 ). Nilai 0,207 diperileh dari nilai       , 
dengan N = 90. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Variabel Turnover Intention 
No Butir peryataan                Keterangan 
1 TI1 0,370 0,207 Valid 
2 TI2 0,861 0,207 Valid 
3 TI3 0,844 0,207 Valid 
4 TI4 0,864 0,207 Valid 
5 TI5 0,880 0,207 Valid 
Sumber : data primer diolah, 2019 
Tabel 4.8 diatas menunjukan bahwa semua butir pernyataan variabel 
turnover intension  dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan di peroleh nilaa 
koefisien korelasi          >      , ( 0,207 ). Nilai 0,207 diperileh dari nilai       , 
dengan N = 90. 
2.  Uji Reabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur kuesioner yang merupakan 
idikakator dari variabel handal jika jawaban seseorang terhadap peryataan adalah 
konsisten atau stabil Dari waktu ke waktu ( Ghozali, 2013 : 41 ). 
Reliable menunjukan pada suatu pengertian bahwa instrument cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena inmstrumen 
tersebut sudah baik. Apabila koefisien yang dihasilkan dari uji releabilitas yaitu 
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        >      , maka data tersebut dapat diandalkan. Kriteria suatu instrument 
dikatakan reliable jika nilai alpha lebih besar dari0,6. Teknik yang digunakan 
dalam penelitian  ini adalah cronbach alpha. Suatu variabel dikatakan reliable jika 
membrikan nilai  Cronbach alpha> 0,06 ( Ghozali, 2013 : 41 ). 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
No Variabel Croanbach’s Alpha Keterangan 
1 Kontrak Psikologis 0,636 Reliabel 
2 Komitmen Organisasi 0,611 Reliabel 
3 Duku 
ngan Organisasi 
0,608 Reliabel 
4 Turnover Intension 0,825 Reliabel 
 Sumber: Data Primer Diolah,2019 
 Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat ditunjukkan bahwa semua nilai 
Croanbach’s Alpha variabel kontrak psikologis, komitmen organisasi, dukungan 
organisasi dan turnover intention lebih besar dari 0,60 sehingga dapat dikatakan 
reliabel. 
4.2.2.  Uji Asumsi Klasik 
1.  Uji Normalitas 
Normalitas merupakan pengujian apakah dalam sebuah model regresi 
variabel dependen, variabel independen atau keduanya mempunyai distribusi 
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi yang datanya 
mendekati normal. Untuk menguji normalitas dalam penelitian ini digunakan uji 
statistik Kolmogrov-Sminov dengan kriteria yang digunakan adalah P-value yang 
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diperoleh lebih besar dari 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal (Ghozali, 
2013:114). 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 90 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
2.83135413 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .061 
Positive .061 
Negative -.052 
Kolmogorov-Smirnov Z .579 
Asymp. Sig. (2-tailed) .891 
 Sumber: Data Primer Diolah, 2019 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data.  
  Berdasarkan hasil uji pada tabel diatas,diketahui bahwa besarnya nilai test 
statistic kolmogornov-smirnov adalah 0,579 dan nilai Asymp. Sig (2-tailed) adalah 
sebesar 0,891, nilai tersebut lebih besar dari nilai signifikansi 0.05 atau 5% yang 
menunjukkan bahwa sampel data yang digunkana untuk penelitian berdistribusi 
normal. 
2.  Uji Multikolinearitas 
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Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi anat variabel bebas (independen). Artinya antar 
variabel uamg terdapat dalam model memiliki hubungan yang sempurna. Model 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independent. 
Hasil uji multikolinearitas dapat diketahui dari nilai Variance Inflation 
Faktor (VIF). Jika nilai VIF < 10 dan nilai tolerance> 0,1, maka dapat dikatakan 
bahwa dalam model regresi tidak terdapat gangguan multikolinearitas (Ghozali, 
2013:91) 
 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients 
 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 31.152 4.377  7.117 .000   
KP .117 .089 .174 1.312 .193 .623 1.605 
KO -.034 .122 -.036 -.281 .780 .652 1.533 
DO .122 .126 .116 .966 .337 .764 1.308 
a. Dependent Variable: TI 
 Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.11 diatas menunjukkan bahwa nilai tolerance dari 
variabel kontrak psikologis, komitmen organisasi, dan dukungan organisasi tidak 
ada yang nilainya kurang dari 0,1 dan nilai VIF tidak ada yang lebih dari 10. 
Maka dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini tidak terjadi 
multikolinearitas. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
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Uji heteroskedostisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidakpastian variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. 
Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan uji statistik metode glejser. 
Uji statistik glejser dilakukan dengan mentransformasi nilai residual menjadi 
absolut residual dan kemudian meregresnya dengan variabel independen dalam 
suatu model. Syarat suatu model dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas adalah 
jika signifikansi seluruh variabel bebas > 0,05 (Ghozali, 2016:134). 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan hasil analisis pada tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai 
signifikansi ketiga variabel sebesar 0,239, 0,480, dan 0,799 dimana nilai tersebut 
lebih besar dari 0,05. Sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi masalah 
heteroskedastisitas. 
4.2.3.  Uji Ketepatan Model  
1.  Uji Statistik F (Uji Signifikansi Simultan) 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.180 2.061  .573 .568 
KP .072 .061 .131 1.186 .239 
KO -.026 .036 -.078 -.709 .480 
DO -.016 .064 -.029 -.255 .799 
a. Dependent Variable: Abs_RES 
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  Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen atau 
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2013:98). 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Statistik F (Uji Signifikansi Simultan) 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 313.830 3 104.610 32.915 .000
b
 
Residual 273.325 86 3.178   
Total 587.156 89    
a. Dependent Variable: TI 
b. Predictors: (Constant), DO, KO, KP 
 
Sumber:Data Primer diolah,2019 
  Berdasarkan tabel 4.12 diatas, dapat diketahui nilai          sebesar 32,915 
dengan sig 0.000. hasil ini lebih besar dibandingkan dengan nilai        = 3,87. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikansi variabel kontrak psikologis, komitmen organisasi, dan dukungan 
organisasi secara simultan terhadap turnover intention. Hal ini berarti bahwa 
model regresi yang digunakan layak atau tepat. 
2.  Uji Koefisien Determinasi (  ) 
  Koefisien Determinasi (  ) pada intinya digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan variabel bebas dalam menerangkan variabel yang 
terkait. Dalam regresi berganda nilai R menunjukkan korelasi ganda variabel 
independen dengan variabel dependen. Nilai Adjusted R square menunjukkan 
besarnya peran atau kontribusi variabel independen yang mampu menjelaskan 
variabel dependen (Ghozali, 2013:42). 
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Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (  ) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .731
a
 .534 .518 1.783 
a. Predictors: (Constant), DO, KO, KP 
 
Sumber: Data Primer diolah, 2019 
  Dari tabel 4.13 diketahui bahwa Adjusted R Square sebesar 0.518 atau 
51,8%. Hal ini berarti bahwa kemampuan variabel-variabel independen yang 
terdiri dari kontrak psikologis, komitmen oraganisasi dan dukungan organisasi 
dalam menjelaskan variabel dependen yaitu turnover intention sebesar 51,8% 
sisanya 48,2% (100%-51,8%) dipengaruhi oleh variabel lain diluar model regresi 
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Dari hasil perhitungan statistic diatas dapat 
disimpulkan bahwa variabel independen memiliki pengaruh sedikit pengaruh 
terhadap variabel dependen. Hal tersebut bisa disebabkan oleh beberapa faktor 
yang terjadi di perusahaan tersebut, di antaranya  kurangnya tunjangan, jaminan 
masa depan yang belum tentu, jaminan kesehatan yang rendah , dan fasilitas yang 
kurang memadai . Itulah beberapa alasan responden yang menyebabkan variabel 
independen hanya berpengaruh sedikit terhadap variabel dependen. 
4.2.4.  Analisis Regresi Linier Berganda 
Penelitian ini menggunakan alat analisis regresi linier berganda. Analisis 
ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel-
variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali,2013:95). Berikut ini 
adalah hasil regresi linier berganda variabel independen kontrak psikologis, 
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komitmen organisasi, dan dukungan organisasi terhadap variabel dependen 
turnover intention pada PT. Mentaya Sawit Mas. 
 Untuk menguji hipotesis penelitian ini digunakan alat analisis regresi linier 
berganda, karena dalam modelnya terdapat lebih dari satu variabel independen. Di 
bawah ini adalah hasil pengujian data dengan regresi linier berganda dengan 
bantuan program SPSS versi 20.0. 
 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -8.449 3.422  -2.469 .016 
KP .688 .101 .518 6.797 .000 
KO -.028 .060 -.035 -.462 .646 
DO .555 .107 .406 5.197 .000 
a. Dependent Variable: TI 
Sumber: Data Primer diolah, 2019 
 Pada tabel 4.14 diatas dapat menjelaskan hubungan antara variabel-
variabel penelitian ke dalam persamaan sebagai berikut: 
Y= 0, 518    -  0.035    + 0,406    + e 
 Persamaan regresi tersebut akan diinterpretasikan sebagai berikut: 
1. Koefisien regresi variabel kontrak psikologis (    bernilai positif. Hal ini 
artinya jika variabel kontrak psikologis ditingkatkan satu satuan dengan 
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catatan variabel komitmen organisasi dianggap konstan, maka akan 
mengurangi terjadinya turnover intention. 
2. Koefisien regresi variabel komitmen organisasi (    bernilai negatif. Hal 
ini artinya jika variabel komitmen organisasi ditingkatkan satu satuan 
dengan catatan variabel kontrak psikologis dianggap konstan, maka akan 
meningkatkan nilai turnover intention. 
3. Koefisien regresi variabel dukungan organsisasi (    bernilai positif. Hal 
ini artinya jika variabel dukungan organisasi ditingkatkan satu satuan 
dengan catatan variabel komitmen organisasi dianggap konstan, maka 
akan mengurangi nilai turnover intention. 
4.2.5.  Uji Hipotesis (Uji t) 
 Uji t  digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara 
parsial terhadap variabel dependen. Pengaruh kontrak psikologis, komitmen 
organisasi, dan dukungan organisasi terhadap turnover intention dapat diukur dari 
signifikan tidaknya pengaruh variabel X tersebut baik secara parsial maupun 
simultan. Hasil uji signifikansi parameter individual (Uji t) variabel independen 
kontrak psikologis, komitmen organisasi, dan dukungan organisasi terhadap 
variabel dependen turnover intention dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
Tabel 4.16 
Hasil Uji t 
Coefficients 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -8.449 3.422  -2.469 .016 
KP -.668 .101 -.543 -5.497 .000 
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KO -.028 .060 -.035 -.342 .001 
DO -.525 .107 -.301 -4.367 .000 
a. Dependent Variable: TI 
 Sumber: Data Primer Diolah,2019 
Berdasarkan tabel 4.15 maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
Dari hasil uji t diketahui, bahwa variabel kontrak psikologis diperoleh nilai 
         sebesar -5.497 dan probabilitas sebesar 0,000. Jika dibandingkan dengan 
        Hal ini menunjukkan bahwa   diterima, artinya ada pengaruh kontrak 
psikologis terhadap turnover intention pada PT. Mentaya Sawit Mas. 
Variabel komitmen organisasi diperoleh nilai          sebesar -0,342 dan 
probabilitas sebesar 0,001. Jika dibandingkan dengan       . Hal ini 
menunjukkan bahwa    diterima artinya ada pengaruh komitmen organisasi 
terhadap turnover intention pada PT. Mentaya Sawit Mas.  
Variabel dukungan organisasi diperoleh nilai          sebesar 4,367 dan 
probabilitas sebesar 0,000. Jika dibandingkan dengan       . Hal ini 
menunjukkan bahwa    diterima, artinya ada pengaruh dukungan organisasi 
terhadap turnover intention pada PT. Mentaya Sawit Mas.  
4.3. Pembahasan Hasil Uji Analisis Data 
4.3.1.   Pengaruh Kontrak Psikologis terhadap Turnover Intention 
 Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa kontrak 
psikologis memiliki pengaruh signifikan positif terhadap turnover intention. Hal 
ini terbukti pada nilai          -5,497 yang lebih besar dari         0,002, dengan 
nilai signifikansi sebesar  0,000. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
53 
 
 
yang dilakukan oleh Hemdi (2011) pada karyawan hotel di Malaysia, yang 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara kontrak 
psikologis terhadap turnover intention. 
 Hal ini berarti bahwa, semakin rendah  kontrak psikologis yang dimiliki 
oleh karyawan akan mengurangi terjadinya turnover intention di PT. Mentaya 
Sawit Mas. Dengan adanya kontrak psikologis yang kuat dalam setiap karyawan 
akan membuat karyawan tersebut sadar akan tanggung jawab yang mereka 
lakukan dan kontribusi yang diberikan pada perusahaan akan membantu 
perusahaan mencapai tujuan di masa yang akan datang. 
4.3.2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention 
 Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap turnover intention. Hal ini karena pada nilai          
menunjukkan nilai -0,342 yang lebih kecil dari         0,002, dengan nilai 
signifikansi sebesar  0,001. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Pradipta (2011) pada karyawan PT. Bank Mandiri di Surabaya, 
yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif antara komitmen organisasi 
dengan turnover intention.  
 Hal ini menunjukkan bahwa, semakin rendah komitmen organisasi yang 
dimiliki karyawan maka akan mengurangi terjadinya turnover intention di PT. 
Mentaya Sawit Mas. Dengan adanya komitmen organisasi yang tinggi seperti 
fasilitas yang sangat memadai, jaminan kesehatan yang layak, tumjangan yang 
sangat cukup, dan jaminan masa tua yang layak akan mengurangi keinginan untuk 
keluar pada perusahaan,tetapi jika faktor-faktor tersebut tidak bisa di penuhi 
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perusahaan, maka sikap negative yang dimiliki karyawan akan membawa dampak 
yang buruk pula bagi perusahaan. Dan menyebabkan banyak karyawan 
mengundurkan diri, sehingga perusahaan harus melakukan perekrutan karyawan 
baru, yang bisa menyebabkan pemborosan biaya perekrutan. 
4.3.3. Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Turnover Intention 
 Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa dukungan organisasi 
berpengaruh signifikan positif terhadap turnover intention. Hal ini terbukti pada 
nilai          -4,367 yang lebih besar dari         0,002, dengan nilai signifikansi 
sebesar  0,001. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Satriya, et.al (2018) pada karyawan layoff survivor PT X wilayah Indonesia 
Timur, yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara dukungan 
organisasi dengan turnover intention.  
 Hal Ini menunjukkan bahwa, semakin kuat dukungan organisasi yang 
diberikan perusahaan kepada karyawan maka akan mencegah terjadinya turnover 
intention serta membuat karyawan tetap bekerja di PT. Mentaya Sawit Mas. 
Pentingnya dukungan organisasi yang diberikan perusahaan akan meningkatkan 
pertahanan karyawan untuk tetap bergabung dalam perusahaan tersebut. 
Dukungan organisasi yang diberikan perusahaan berupa : fasilitas tempat tinggal, 
dan seisinya, fasilitas bekerja, tunjangan yang tinggi, jaminan kesehatan yang 
memadai, jaminan masa tua yang menjajikan). Perusahaan akan membierikan 
faktor-faktor tersebut sehingga memberi kenyamana terhadap karyawan, dan agar 
karyawan tetap ingin terus bekerja di perusahaan tersebut. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1.    Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan di PT. Mentaya Sawit 
Mas Sampit, Kalimantan Tengah tentang kontrak psikologis, komitmen 
organisasi, dukungan organisasi dan turnover intention, maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: 
1.  Kontrak psikologis berpengaruh terhadap turnover intention.  Sehingga 
 dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya pengaruh signifikan positif 
 kontrak psikologis terhadap turnover intention karyawan PT. Mentaya 
 Sawit Mas Sampit, Kalimantan tengah. 
2.  Komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention. Karena 
 dari hasil perhitungan H2 menunjukkan nilai negatif, hal ini dapat diambil 
 kesimpulan bahwa H2 diterima, ada pengaruh signifikan komitmen 
 organisasi terhadap turnover intention karyawan PT. Mentaya Sawit Mas 
 Sampit, Kalimantan tengah. 
3. Dukungan organisasi berpengaruh terhadap turnover intention.. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya pengaruh signifikan positif 
dukungan organisasi terhadap turnover intention karyawan PT. Mentaya 
Sawit Mas Sampit, Kalimantan Tengah. 
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5.2.    Keterbatasan Penelitian 
 Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Penelitian ini memiliki keterbatasan waktu dikarenakan objek penelitian 
memiliki jarak yang jauh. 
2. Penelitian ini menggunakan tiga variabel independen yaitu kontrak 
psikologis, komitmen organisasi, dan dukungan organisasi dalam 
mempengaruhi turnover intention. 
3. Penelitian ini hanya menggunakan sampel satu perusahaan saja 
5.3.   Saran 
 Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Hendaknya perusahaan memberikan fasilitas yang menunjang kegiatan 
kerja dan juga dapat meningkatkan taraf hidup para karyawan. 
2. Sebaiknya perusahaan dapat memberikan gaji yang melebihi dari upah 
minimum kerja, agar karyawan dapat meningkatkan produktifitas dalam 
bekerja dan mengurangi keinginan untuk keluar dari perusahaan. 
3. Seharusnya ada timbal balik antara karyawan dan perusahaan, yang saling 
menguntungkan satu sama lain, agar bisa karyawan dapat nyaman bekerja 
dan bisa memberikan hasil maksimal kepada perusahaan, dan sebaliknya 
juga agar perusahaan dapat memberikan fasilitas dan jaminan yang 
memadai kepada karyawan. 
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LAMPIRAN 1 
JADWAL PENELITIAN 
 
No 
Bulan September Oktober November Desember 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
X X X X X X X X X X X X X X X X 
2 Konsultasi X  X     X  X   X    
3 
Revisi 
Proposal 
       X  X   X X X  
4 
Pengumpulan 
Data 
                
5 Analisis Data                 
6 
Penulisan 
Akhir Skripsi 
                
7 
Pendaftaran 
Munaqosah 
                
8 Munaqosah                 
9 Revisi Skripsi                 
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No 
Bulan Januari Maret April Mei 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
                
2 Konsultasi                 
3 
Revisi 
Proposal 
X X X X X X           
4 
Pengumpulan 
Data 
         X X      
5 Analisis Data           X X     
6 
Penulisan 
Akhir Skripsi 
          X X X    
7 
Pendaftaran 
Munaqosah 
            X    
8 Munaqosah               X  
9 Revisi Skripsi                X 
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LAMPIRAN 2 
SURAT PENELITIAN 
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LAMPIRAN 3 
KUISIONER PENELITIAN 
DAFTAR PERNYATAAN ( KUISIONER ). 
PENGARUH KONTRAK PSIKOLOGIS,  KOMITMEN ORGANISASI, 
DAN DUKUNGAN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION. 
A. PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER 
1. Isilah data diri anda pada lembar yang disediakan . 
2. Bacalah dengan cermat terlebih dahulu setiap pernyataan sebelum 
menjawabnya. 
3. Berilah tanda check list () pada pilihan jawaban yang paling sesuai 
dengan persepsi anda. Setiap pernyataan  memiliki 10 alternatif  
pilihan mulai dari 1 yang berarti sangat tidak setuju sampai dengan 10 
yang berarti sangat setuju. 
4. Dimohon tidak menjawab lebih dari satu pilihan. 
B. IDENTITAS RESPONDEN. 
1. Nama  : 
2. Jenis Kelamin : 
3. Usia  : 
a. ≤ 20 Tahun. 
b. 21-30 Tahun. 
c. 31-40 Tahun. 
d. ≥ 40 Tahun. 
4. Pendidikan terakhir  :  
5. Lama bekerja : 
C. DAFTAR PERNYATAAN. 
I.KONTRAK PSIKOLOGIS. 
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II.  KOMITMEN ORGANISASI 
NO PERNYATAAN TANGGAPAN 
    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 
Saya sangat senang bekerja / berkarir 
dengan perusahaan ini.                     
2 
Saya merasa ada ikatan emosional 
dengan perusahaan ini.                     
3 
Saya merasa benar-benar memiliki 
ikatan yang kuat terhadap 
perusahaan.                     
4 
Saya merasa berada di perusahaan 
merupakan suatu hal yang sama 
pentingnya dengan perusahaan.                     
 
 
III.  TURNOVER INVENTION. 
NO PERNYATAAN TANGGAPAN 
    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
NO PERNYATAAN TANGGAPAN 
  
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 
Saya siap bekerja di Perusahaan ini 
dalam jangka waktu yang relatif 
lama karena semua jaminan yang 
diberikan perusahaan memadai                     
2 
Saya siap melakukan hal-hal apapun 
untuk melaksanakan pekerjaan di 
perusahaan ini karena mendapatkan 
fasilitas yang cukup memadai                     
3 
Saya mendukung semua  kegiatan 
operasional perusahaan karena saya 
dapat penghasilan tambahan                     
4 
Saya akan berusaha menunjukkan 
kesetiaan terhadap kepentingan 
perusahaan untuk memperbaiki 
status jabatan di perusahaan                     
5 
Saya berjanji akan menjadi 
Karyawan yang baik dalam 
perusahaan ini.                     
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1 
Saya ingin mencari perusahaan lain 
dengan gaji yang lebih tinggi.                     
2 
Saya ingin mencari peluang karir 
yang tidak saya dapatkan di 
perusahaan ini.                     
3 
Saya ingin mencari pekerjaan lain 
yang sesuai dengan pendidikan.                     
4 
Saya ingin mencari pekerjaan lain 
dengan suasana lingkungan baru dan 
hubungan kerja yang baik.                     
5 
Saya ingin mencari pekerjaan yang 
dapat menjamin kelangsungan hidup.                     
 
IV. DUKUNGAN ORGANISASI. 
NO PERNYATAAN TANGGAPAN 
    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 
Perusahaan memberikan apresiasi 
terhadap karyawan atas kontribusi 
yang di berikan.                     
2 
Perusahaan memberikan fasilitas 
untuk penunjang kesejahteraan 
masyarakat.                     
3 
Kepedulian perusahaan atas prestasi 
yang diraih oleh karyawan.                     
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LAMPIRAN 4 
TABULASI DATA RESPONDEN 
NO 
VARIABEL 
KONTRAK PSIKOLOGIS 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KO1 KO2 KO3 KO4 
1 5 7 10 5 7 5 7 10 5 
2 6 7 7 8 9 6 7 7 8 
3 6 8 8 7 7 6 8 8 7 
4 8 7 9 8 7 8 7 9 8 
5 9 8 7 9 8 9 8 7 9 
6 9 8 7 9 8 9 8 7 9 
7 8 7 8 9 8 8 7 8 9 
8 5 6 8 8 10 5 6 8 8 
9 6 7 7 7 6 6 7 7 7 
10 8 7 8 9 7 8 7 8 9 
11 9 6 7 5 10 9 6 7 5 
12 5 6 8 10 7 5 6 8 10 
13 7 6 5 8 9 7 6 5 8 
14 5 7 10 6 8 5 7 10 6 
15 5 7 6 9 9 5 7 6 9 
16 5 7 6 8 5 5 7 6 8 
17 7 9 7 6 10 7 9 7 6 
18 8 10 9 10 8 8 10 9 10 
19 8 9 9 8 10 8 9 9 8 
20 8 9 10 10 9 8 9 10 10 
21 6 5 7 9 8 6 5 7 9 
22 7 7 8 7 8 7 7 8 7 
23 6 5 9 8 10 6 5 9 8 
24 6 6 8 8 9 6 6 8 8 
25 8 8 8 9 9 8 8 8 9 
26 5 6 6 5 7 5 6 6 5 
27 6 7 7 7 7 6 7 7 7 
28 6 7 7 7 8 6 7 7 7 
29 8 9 10 8 9 8 9 10 8 
30 7 6 7 9 8 7 6 7 9 
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NO 
VARIABEL 
KONTRAK PSIKOLOGIS 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KO1 KO2 KO3 KO4 
31 5 7 6 8 10 5 7 6 8 
32 6 8 7 9 5 6 8 7 9 
33 8 9 8 8 9 8 9 8 8 
34 9 8 7 8 8 9 8 7 8 
35 9 8 8 7 8 9 8 8 7 
36 9 8 7 8 9 9 8 7 8 
37 8 9 8 7 8 8 9 8 7 
38 9 8 7 9 8 9 8 7 9 
39 8 7 9 8 9 8 7 9 8 
40 9 8 9 8 9 9 8 9 8 
41 9 8 7 9 10 9 8 7 9 
42 9 7 9 8 6 9 7 9 8 
43 9 8 9 7 10 9 8 9 7 
44 9 8 9 9 9 9 8 9 9 
45 8 7 9 9 9 8 7 9 9 
46 8 9 8 10 9 8 9 8 10 
47 5 7 9 6 10 5 7 9 6 
48 5 10 7 6 8 5 10 7 6 
49 5 10 8 6 5 5 10 8 6 
50 9 8 10 9 8 9 8 10 9 
51 7 6 7 8 8 7 6 7 8 
52 8 10 9 10 7 8 10 9 10 
53 9 10 8 10 10 9 10 8 10 
54 10 7 8 9 5 10 7 8 9 
55 8 7 9 10 8 8 7 9 10 
56 9 7 9 10 9 9 7 9 10 
57 8 7 9 8 7 8 7 9 8 
58 8 7 9 8 9 8 7 9 8 
59 8 7 9 9 8 8 7 9 9 
60 7 8 7 9 7 7 8 7 9 
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NO 
VARIABEL 
KONTRAK PSIKOLOGIS 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KO1 KO2 KO3 KO4 
61 7 8 8 7 8 7 8 8 7 
62 7 8 9 8 9 7 8 9 8 
63 7 9 8 9 8 7 9 8 9 
64 9 8 9 8 7 9 8 9 8 
65 8 9 9 8 9 8 9 9 8 
66 8 7 8 8 9 8 7 8 8 
67 9 8 7 7 7 9 8 7 7 
68 6 7 7 8 7 6 7 7 8 
69 6 5 5 8 10 6 5 5 8 
70 6 5 8 9 8 6 5 8 9 
71 9 6 10 7 8 9 6 10 7 
72 6 5 8 10 9 6 5 8 10 
73 9 10 10 8 9 9 10 10 8 
74 8 7 9 8 10 8 7 9 8 
75 8 7 9 10 8 8 7 9 10 
76 8 9 8 9 10 8 9 8 9 
77 8 9 9 8 9 8 9 9 8 
78 9 9 10 10 10 9 9 10 10 
79 7 6 5 7 8 7 6 5 7 
80 7 7 7 6 8 7 7 7 6 
81 7 7 8 7 5 7 7 8 7 
82 7 7 6 7 7 7 7 6 7 
83 7 6 9 7 6 7 6 9 7 
84 10 9 9 8 8 10 9 9 8 
85 6 5 9 7 6 6 5 9 7 
86 6 6 5 7 9 6 6 5 7 
87 5 7 7 7 6 5 7 7 7 
88 6 8 8 7 8 6 8 8 7 
89 7 7 8 8 7 7 7 8 8 
90 8 7 9 6 7 8 7 9 6 
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No. 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 
TURNOVER 
INVENTION 
 
DO1 DO2 DO3 TI1 TI2 TI3 TI4 TI5 
1 5 7 10 7 8 8 8 8 
2 6 7 7 8 9 9 9 9 
3 6 8 8 9 7 7 8 8 
4 8 7 9 8 8 8 8 8 
5 9 8 7 8 7 7 7 7 
6 9 8 7 7 8 8 8 8 
7 8 7 8 8 7 7 7 7 
8 5 6 8 8 8 9 9 9 
9 6 7 7 7 8 9 9 9 
10 8 7 8 7 7 7 9 9 
11 9 6 7 7 7 7 9 9 
12 5 6 8 8 8 8 9 9 
13 7 6 5 9 7 7 7 7 
14 5 7 10 9 8 9 7 7 
15 5 7 6 7 8 9 8 8 
16 5 7 6 8 7 7 7 7 
17 7 9 7 9 8 8 8 8 
18 8 10 9 7 8 8 8 8 
19 8 9 9 9 7 7 7 7 
20 8 9 10 7 7 7 7 7 
21 6 5 7 7 7 7 7 7 
22 7 7 8 9 8 8 8 8 
23 6 5 9 8 8 8 8 8 
24 6 6 8 8 8 8 8 8 
25 8 8 8 9 7 7 7 7 
26 5 6 6 8 8 8 8 8 
27 6 7 7 8 7 8 8 8 
28 6 7 7 8 8 8 8 8 
29 8 9 10 7 8 8 8 8 
30 7 6 7 9 9 8 9 9 
31 5 7 6 7 7 8 8 8 
32 6 8 7 8 9 9 8 9 
33 8 9 8 9 8 9 9 9 
34 9 8 7 7 9 9 9 9 
35 9 8 8 8 9 9 8 9 
36 9 8 7 9 8 8 8 9 
37 8 9 8 8 8 8 8 9 
38 9 8 7 9 9 9 9 9 
39 8 7 9 9 7 7 9 9 
40 9 8 9 9 7 7 9 9 
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41 9 8 7 7 7 7 7 7 
42 9 7 9 9 8 8 8 8 
43 9 8 9 9 7 7 8 8 
44 9 8 9 8 8 8 8 8 
45 8 7 9 8 7 8 8 8 
46 8 9 8 8 7 8 8 8 
47 5 7 9 8 9 9 8 9 
48 5 10 7 9 8 8 9 8 
49 5 10 8 8 9 9 8 9 
50 9 8 10 9 8 8 9 8 
51 7 6 7 9 8 8 9 8 
52 8 10 9 8 7 7 7 7 
53 9 10 8 9 8 8 9 8 
54 10 7 8 9 8 8 9 8 
55 8 7 9 8 9 9 9 9 
56 9 7 9 8 7 7 7 7 
57 8 7 9 9 8 8 8 8 
58 8 7 9 8 7 7 7 7 
59 8 7 9 8 9 9 8 8 
60 7 8 7 9 8 9 8 8 
61 7 8 8 8 7 7 7 7 
62 7 8 9 9 7 7 7 7 
63 7 9 8 9 9 9 9 9 
64 9 8 9 9 9 9 9 9 
65 8 9 9 9 8 8 9 9 
66 8 7 8 9 7 7 9 9 
67 9 8 7 9 9 9 9 9 
68 6 7 7 9 7 7 9 9 
69 6 5 5 7 7 7 7 7 
70 6 5 8 7 7 7 7 7 
71 9 6 10 9 7 7 7 7 
72 6 5 8 9 7 7 7 7 
73 9 10 10 8 9 9 9 9 
74 8 7 9 8 7 7 7 7 
75 8 7 9 9 8 8 8 8 
76 8 9 8 8 9 9 9 9 
77 8 9 9 9 8 8 8 8 
78 9 9 10 8 9 9 9 9 
79 7 6 5 8 8 8 8 8 
80 7 7 7 8 8 8 8 8 
81 7 7 8 7 9 9 9 9 
71 
 
 
82 7 7 6 9 8 8 8 8 
83 7 6 9 8 9 9 9 9 
84 10 9 9 9 8 8 8 8 
85 6 5 9 8 7 7 7 7 
86 6 6 5 9 9 9 9 9 
87 5 7 7 9 8 9 9 9 
88 6 8 8 9 9 9 9 9 
89 7 7 8 9 9 9 9 9 
90 8 7 9 8 8 8 8 8 
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LAMPIRAN 5 
FREKUENSI DESKRIPSI RESPONDEN 
Jenis Kelamin 
No  Usia  Frekuensi Presentase 
1. Laki-laki 52 57,7% 
2.  Perempuan  38 42,2% 
Jumlah   90 100% 
 
     Usia 
No  Usia  Frekuensi Presentase 
1. 20-40 83 92,2% 
2.  40- >60 7 7,7% 
Jumlah   90 100% 
 
Tingkat Pendidikan 
No  Tingkat Pendidikan Frekuensi  Presentase 
1. SLTP 6 6,6% 
2. SLTA 70 77,7% 
3. DIiploma III 5 5,5% 
4. Strata 1 9 10% 
Jumlah  90 100% 
 
Lama Bekerja 
No  Tingkat Pendidikan Frekuensi  Presentase 
1. < 1 tahun 6 6,6% 
2. 2-3 tahun 33 36,6% 
3. 4-5 tahun 4 4,4% 
4. > 5 tahun 47 52,2% 
Jumlah  90 100% 
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LAMPIRAN 6 
UJI VALIDITAS 
VARIABEL 
Item      
Pernyataan 
R Hitung R Tabel Kesimpulan 
KONTRAK 
PSIKOLOGIS 
KP1 
0,755 0,207 
Valid 
KP2 
0,616 0,207 
Valid 
KP3 
0,603 0,207 
Valid 
KP4 
0,583 0,207 
Valid 
KP5 
0,504 0,207 
Valid 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
KO1 
0,786 0,207 
Valid 
KO2 
0,665 0,207 
Valid 
KO3 
0,656 0,207 
Valid 
KO4 
0,601 0,207 
Valid 
DUKUNGAN 
ORGANISASI 
DO1 
0,792 0,207 
Valid 
DO2 
0,735 0,207 
Valid 
DO3 
0,717 0,207 
Valid 
TURNOVER 
INTENTION 
TI1 
0,370 0,207 
Valid 
TI2 
0,861 0,207 
Valid 
TI3 
0,844 0,207 
Valid 
TI4 
0,864 0,207 
Valid 
TI5 
0,880 0,207 
Valid 
 
  
74 
 
LAMPIRAN 7 
UJI RELIABILITAS 
Reliability Statistic 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.636 5 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KP1 31.72 10.005 .559 .490 
KP2 31.73 11.799 .331 .612 
KP3 31.14 11.437 .444 .557 
KP4 31.17 11.828 .411 .573 
KP5 31.08 12.678 .226 .662 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.611 4 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
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KO1 23.43 6.563 .528 .423 
KO2 23.33 8.022 .376 .552 
KO3 22.79 8.168 .373 .554 
KO4 22.78 8.647 .295 .608 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.608 3 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
DO1 15.43 4.069 .457 .447 
DO2 15.33 4.764 .407 .522 
DO3 14.79 4.955 .390 .546 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.825 5 
 
Item-Total Statistics 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
TI1 32.14 7.563 .125 .913 
TI2 32.52 5.353 .763 .747 
TI3 32.41 5.346 .732 .755 
TI4 32.27 5.321 .767 .745 
TI5 32.26 5.226 .793 .737 
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LAMPIRAN 8 
UJI NORMALITAS 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 90 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
2.83135413 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .061 
Positive .061 
Negative -.052 
Kolmogorov-Smirnov Z .579 
Asymp. Sig. (2-tailed) .891 
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LAMPIRAN 9 
UJI MULTIKOLINEARITAS 
Coefficients
a 
Model Unstandardized Coefficients 
 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 31.152 4.377  7.117 .000   
KP .117 .089 .174 1.312 .193 .623 1.605 
KO -.034 .122 -.036 -.281 .780 .652 1.533 
DO .122 .126 .116 .966 .337 .764 1.308 
a. Dependent Variable: TI 
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LAMPIRAN 10 
UJI HETEROSKEDASTISITAS 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.180 2.061  .573 .568 
KP .072 .061 .131 1.186 .239 
KO -.026 .036 -.078 -.709 .480 
DO -.016 .064 -.029 -.255 .799 
a. Dependent Variable: Abs_RES 
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LAMPIRAN 11 
ANALISIS REGRESI LINIER BERGANDA 
Coefficients 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -8.449 3.422  -2.469 .016 
KP .688 .101 .518 6.797 .000 
KO -.028 .060 -.035 -.462 .646 
DO .555 .107 .406 5.197 .000 
a. Dependent Variable: TI 
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LAMPIRAN 12 
UJI KOEFISIEN DETERMINASI (  ) 
Model Summary 
Mode
l 
R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .731
a
 .534 .518 1.783 
a. Predictors: (Constant), DO, KO, KP 
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LAMPIRAN 13 
UJI STATISTIK F 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 313.830 3 104.610 32.915 .000
b
 
Residual 273.325 86 3.178   
Total 587.156 89    
a. Dependent Variable: TI 
b. Predictors: (Constant), DO, KO, KP 
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LAMPIRAN 14 
UJI T 
Coefficients 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -8.449 3.422  -2.469 .016 
KP .688 .101 .518 6.797 .000 
KO -.028 .060 -.035 -.462 .646 
DO .555 .107 .406 5.197 .000 
a. Dependent Variable: TI 
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LAMPIRAN 15 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
CURRICULUM VITAE 
 
A. Identitas 
1. Nama   : Chairunisa 
2. Tempat, Tanggal Lahir : Klaten, 21 September 1997 
3. Agama   : Islam 
4. Golongan Darah  : O 
5. Tinggi Badan  : 155 
6. Berat Badan  : 42 
7. Hobby   : Travelling 
8. Alamat   : Satriyan RT 017/ RW 005, Bulurejo, 
Juwiring, Klaten, Jawa Tengah  
9. CP   : 0885725304197 
10. E-Mail   : chairunisa194@gmail.com 
 
B. Riwayat Pendidikan 
No Jenjang 
Nama 
Sekolah/Institut 
Jurusan/ Prodi 
Tahun 
Masuk 
Tahun 
Keluar 
1. SD SD N 1 Kenaiban - 2004 2009 
2. SMP 
MTS Islam Al-
Mukmin 
- 2009 2012 
3. SMA MA Al-Mukmin IPS 2012 2015 
4. IAIN IAIN Surakarta 
Manajemen 
Bisnis Syariah 
2015 2019 
 
 
 
 
